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VOORWOORD 




x 7 2 9 
Een eindverhandeling is een individueel werk, dat echter 
verlicht wordt door de morele en materiële steun van velen. 
Dit geldt ook voor deze eindverhandeling. Steun was er van 
de Rechtsfaculteit van de Katholieke Universiteit te Leu-
ven in zijn geheel) vooral omdat zij mij toeliet deze j:u-
ridische eindverhandeling naar voor te brengen. 
Er was de steun van het Instituut voor Arbeidsrecht. De 
verschillende collega's die ik er ontmoette) waren allen 
voor mij een verrijking. Op wetenschappelijk gebie1, door 
de vele gesprekken en discussies. Op menselijk gebied door 
de geest van kame.caadsch.~p. 
Zowel· voor het ene als voor het andere was er de stimulans 
van Prof. Dr. R. BLANPAIN. Men is bevoorrecht wanneer men 
zolang zijn leerling mag zijn. Ook bij het tot stand komen 
van deze eindverhandeling) waarvoor hij het promotorschap 
wou waarnemen, was hij een onvervangbare steun. 
Ook de raadgevingen van de overige leden van de examen-
j ury, de professoren G. DE BROECK, M. STROOBANT, J. VAN 
LANGENDONCK en J. BUNDERVOET waren een reële hulp. 
Voor de niets steeds gemakkelijke taak van het verzamelen 
van documentatie kon ik de hulp appreciëren uit verschil-
lende syndicale middens. 
En dan was er het vele materiële werk. Eens te meer sprong 
het Instituut voor Arbeidsrecht, en in het bijzonder het 
secretariaat ervan, bij. Ik kon ook op heel wat familiale 
hUlp rekenen. Van beide kanten kreegikvoor meer dan 100 % 
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de steun van mijn vrouw. Het was als het ware een opluch-
ting voor haar dat zij na haa~J vele aanmoedigingen, di-
rect zichtbaar kon bijdragen tot het tot standkomen van 
deze eindverhandeling. 
Bedanken is niet altijd gemakkelijk. Ergens kwetst het 
de menselijke ijdelheid, want "dank u" is het woord van 
de bedelaar. Na zoveel ondervonden steun is bedanken 
echter vooral aangenaam. 
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INLEIDING 
1. De industriële democratisering in het algemeen en een meer 
democratische structuur van de onderneming_in het bijzon-
der, staan sinds enkele jaren in een hernieuwde belangstel-
ling. De Economische en Sociale Conferentie van 23 februari 
en 16 maart 1970 was voor een belangrijk deel gewijd aan 
deze problematiek.(1) De vakorganisaties hielden speciale 
congressen om hun standpunten ten aanzien van de democra-
tisering van de onderneming te verduidelijken.(2) Ook 
werkgeversorganisaties mengden zich in het debat.(3) 
Alhoewel het probleem in België aldus heel wat aandacht 
krijgt, lijkt de overgang van de discussie naar konkrete 
realisaties niet zo eenvoudig. Toch moet dringend naar 
een oplossing gezocht worden, niet alleen omdat het een 
belangrijk probleem betreft dat iedereen bezighoudt, maar 
ook omdat men het risico loopt ten aanzien van bepaalde 
vormen van democratisering voor voldongen feiten geplaatst 
te worden. In het kader van de Europese Gemeenschappen 
zijn inderdaad voorstellen aanhangig (4) die een bepaalde 
(1) Besluiten van de Economische en Sociale Conferentie 
van 23 feb. - 16 maart 1970, punten 1-5. 
(2) Statutair congres van de A.C.L.V.B. van 29-30 sept. 
1969; buitengewoon congres van het A.B.V.V. van 29-31 
jan. 1971; buitengewoon congres van het A.C.V. van 
16 maart 1974; Congres A.B.V.V~ van 11 ukt. 1974. 
(3) Zie o.m. het 14° Uniapac-wereldcongres van 1 t0t 4nov. 
1972 te Buenos-Aires en de stellingnamen rond de her-
vorming van de onderneming in Ondernemen~ orgaan van 
het V.K.W., jan. 1973~ ~abrirnetal, Inlichtingsbulletin, 
1974, nr. 181, 182, 183. 
(4) Voorstel voor een statuut voor Europese Naamloze Ven-
nootschappen van 30 juni 1970; voorstel voor een vijf-
de richtlijn met betrekking tot de structuur van de 
naamloze vennootschappen van 9 okt. 1972; gewijzigd 
voorstel betreffende het statuut van de Europese Naam-
loze Vennootschap van 30 april 1975. 
--- ----- - - ---- -----------.---- --~~=~~~~~~-~~~· --- ---------------...; 
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vorm van democratisering van de onderneming in de nabije 
toekomst in België verplicht zouden kunnen stellen. Het 
betreft voorstellen die duidelijk geïnspireerd zijn door 
een ondernemingsvorm naar Duits model. Zoals bekend heb-
ben de werknemers(vertegenwoordigers} in Duitsland naast 
de kapitaalbezitters, zitting in de beheersorganen van 
de onderneming.{5) 
2. Dat men in België, in tegenstelling met andere Europese 
landen, nog niet tot een hervorming van het statuut van 
de onderneming gekomen is,. is onder meer te wijten aan 
het feit dat de meningen over konkrete voorstellen voor 
een democratischer structuur van de onderneming sterk 
uiteenlopen. Dit komt bijvoorbeeld tot uiting in de stand-
. . 
punten die de verschillende betrokken partijen innemen 
ten aanzien van hoger genoemde Europese voorstellen .. De 
voorgestelde ondernemingsstructuur wordt categoriek afge-




Mitbestimmungsgesetz van 21 mei 1951; Betriebsver-
fassungsgesetz van 11 okt. 1952, §§ 76 en 77. 
In de vijfde richtlijn met betrekking tot de struc-
tuur van de N.V. wordt ook rekening gehouden met het 
Nederlands model, (vgl. de Nederlandse wet van 6 mei 
1971) zodat men kan veronderstellen dat, indien men 
in België er in slaagt een eigen model voor democra-
_tisering van de onderneming uit te werken, ook met 
dit model rekening gehouden zal worden. 
"(Een dergelijk systeem) is er op gericht systematisch 
de werknemers te betrekken bij de beslissingen genomen 
in het kader van het kapitalistisch beheer van de on-
derneming. Het is er op gericht de werknemers mede-
verantwoordelijkheid van alle beslissingen op zich te 
doen nemen en het plaatst automatisch hun vertegen-
woordigers in een ongemakkelijke toestand die er op 
gericht is ze in het bestaande systeem te integreren." 
{Ondernemingsraden, Driemaandelijks Bulletin van het 
A.B.V.V., Brussel, eerste trimester 1971, nr. 11, 
blz. 39). 
Over het voorstel voor een E.N.V. schreef het toenma-
lige V .B .N. : "De Belgische industrie constateert dat 
de Europese Commissie geen enkel beslissend argument 
aa~voert voor de deelneming van de werknemers aan de 
. / . . . 
-~~~----------------------
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totaal andere motieven. Het A.C.V. daarentegen. wil over 
een dergelijk ondernemingsmodel praten.(8) 
3. Men kan zich niet van de indruk ontdoen dat over kon-
krete formules van democratisering van de onderneming zulke 
grote meningsverschillen bestaan omdat de verschillende 
partijen met deze democratisering andere doelstellingen 
nastreven. Men kan een democratisering van de onderneming 
inderdaad gebruiken als middel om uiteenlopende doelein-
den te verwezenlijken. Men kan een promotie van de directe 
werknemersbelangen zoals betere werkvoorwaarden op het oog 
hebben; men kan er naar streven de werknemers mondiger te 
maken door hen meer invloed te geven; men kan .bedoelen de 
werknemers als creatieve wezens tevreden te stellen door 
een terugdringen van de aliënatie; men kan een doelmatiger 
inzetten van de mens als specifieke productiefactor en 
aldus meer efficiëntie bedoelen; door het aanmoedigen van 
samenwerking kan men streven naar een vermindering van het 
aantal industriële conflicten; door-het einde van depri-
vé-onderneming te viseren, kan men tegelijkertijd een vol-
ledig andere maatschappij ordening op het oog hebben, •.. 
(9) 
./ ... organen van de handelsvennootschap. Zij is boven-
dien van oordeel, rekening houdend met het nagestreefde 
doel, zijnde de aanneming van een in alle lidstaten 
aanvaardbaar statuut, dat de door de Commissie aanbe-
volen maximalistische oplossing niet verenigbaar is 
met de voorwaarden en de toestand van de sociale ver-
houdingen die in België prevaleren." (Het V.B.N. en 
het voorstel voor een statuut van Europese vennoot-
schap, in Med. V.B.N., 1971, blz. 887.) 
(8) Eeri door het A.C.W. uitgewerkt voorstel voor de her-
vorming van de onderneming, waarin kapitaalbezitters 
en werknemers samen zetelen in beheersorganen van de 
onderneming, aanvaardt het A.C.V. als richtsnoer, als 
basis voor gesprek. (A'. C. V., Democratisering van de 
onderneming, Rapport goedgekeurd op de Raad van het 
A.C.V. van 19 jan. 1971, Brussel, 1971, blz. 45). 
(9) Cfr. K.F. WALKER, Workers' participation in manage-
ment : Concepts and reality. Synthe~is report, World 




Men kan zich gemakkelijk voorstellen dat, al naar gelang 
bet doel dat men wil verwezenlijken, men voorstander zal 
zijn van een andere f.ormule van democratisering van de 
onderneming. Bij gans de discussie over democratisering 
van de onderneming valt het op dat de discussie vooral 
gaat over bepaalde konkrete formules van democratisering, 
zonder dat men duidelijk uitspreekt wat men uiteindelijk 
met een democratisering wil bereiken. Men komt wellicht 
zo moeilijk tot konkrete resultaten, omdat men deze voor-
afgaande etape in de discussie overslaat. En wanneer er 
toch konkrete realisaties zijn, dreigen deze te mislukken, 
omdat de verschillende partijen met hetzelfde instrument 
andere doeleinden willen bereiken.(10) Men heeft het 
steeds over een bepaalde weg die men wil bewandelen, zon-
der dat duidelijk gezegd wordt waar men wil komen.(11) 
4. Maar niet alleen het einddoel, ook het vertrekpunt wordt 
over het algemeen niet klaar gedefinieerd. Men wil demo-
cratiseren. Democratiseren betekent essentieel dat men 
het r.echt van machtstoewij zing en van controle op de 
machtsuitoefening wil toekennen aan allen die deeluitma-
./ •.. Participation in management at workshop level, in 
G. SPITAELS, (red.) La crise des relations indus-
trielle en Europe. Diversite et unite. Les reponses 
possibles, Cahiers de Bruges, 28, Brugge, 1972, blz. 
169-285. Zie ook P. GEVERS, Ondernemingsraden. Rand-
verschijnsel in de Belgische industriële democratise-
ringsbeweging, K.U~L., Faculteit der Sociale Weten-
schappen, (gestencild doctoraatsproefschrift), 1973, 
blz. 73-82. 
(10) De ondernemingsraad kan dit illustreren. De werkge-
vers willen langs dit orgaan de werknemers meer in-
lichtingen geven om tot een betere samenwerking te 
komen. De vakorganisaties wensen meer inlichtingen 
om het beleid van de werkgever beter te kunnen kon-
tester'::.n. 
(11) Vgl. K.F. WALKER, Werkers' participation in manage~ 
ment. An international perspeetive, in Monthly Jour-
nal of the Bureau of Public Entreprises, Ministry of 
Finance, New Delhi, Lok Udyog, Vol. V, N° 12, March 
1972, blz. 1175-1176. 
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ken van de organisatie.(12) Men wil met andere woorden 
de beslissingsmacht in de te democratiseren instelling 
veranderen. Om dergelijke verandering succesvol te maken 
is het noodzakelijk dat men de beslissingsmacht kent. Dis-
cussies over de democratisering van de onderneming hande-
len over veranderingen, maar vertrekken over het algemeen 
niet van een studie van de bestaande beslissingsmacht in 
de onderneming. Men praat over veranderingen zonder pre-
cies te weten wat men wil veranderen. 
Het hoeft niemand te verwonderen dat in dergelijke omstan-
digheden de discussie over de democratisering van de onder-
neming moeilijk tot konkrete resultaten leidt. Men weet 
niet precies van waar men vertrekt, men praat niet uit 
waar men naar toe wil, men heeft ~et alleen over de weg 
die moet bewandeld worden tussen twee punten die niet 
nader bepaald zijn. 
5. Het is duidelijk dat, wil men tot konkrete realisaties 
komen, de discussie over de democratisering van de onder-
neming dringend moet gesystematiseerd worden. Eerst moet 
de huidige beslissingsmacht in de Belgische ondernemingen 
nader onderzocht worden. Daarna moet bepaald worden wat 
men uiteindelijk met een democratisering wil bereiken. 
Slechts dan kan men bepalen welke konkrete vormen van 
democratisering het best de bestaande situatie veranderen 
met het oog op de te realiseren doelstellingen. 
In dit perspectief kunnen juridische bijdragen verhelde-
rend werken in het debat over de democratisering van de 
onderneming. Men kan er niet van verwachten dat zij bepa-
len wat met een democratisering kan bereikt worden. Deze 
(12) A. PEPER, Wenselijkheid en mogelijkheid van democra-
tisering van de onderneming, in Economisch - statis-
tische berichten, 54ste jg., nr. 2721, blz. 1104. 
- -----~----------------------~ 
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doelstellingen worden ideologisch bepaald. Een juridische 
bijdrage kan wel het vertrekpunt van gans het debat nader 
omlijnen. Zij kan ook de verschillende instrumenten aan-
duiden die, vertrekkend van de bestaande situatie" in 
aanmerking komen om de vooropgestelde doelstellingen te 
realiseren. 
6. Onderhavige studie wil een bijdrage zijn tot een dergelijk 
systematischer denken over de democratisering van de onder-
neming, door meer speciaal het uitgangspunt van een derge-
lijke democratisering nader te onderzoeken. De kernvraag 
van gans het gevoerde betoog zal met andere woorden zijn 
.!'J:o~~-C!?-~~-~~~~.~-1!1_9E:en~et:l_in_~e Belgische~on .. g~n_~miJ:lJ!~~i:L.d~~,JH~-. 
slissingsmacht in handen. 
7. Bij het zoeken naar een antwoord op deze vraag werden er 
bewust verschillende beperkingen gesteld. Vooreerst moet 
gesteld worden dat enkel vanuit juridisch standpunt een 
antwoord wordt gezocht op de gestelde vraag. Het gaat er 
om te weten wie juridisch het recht_ he;e!~t- bepaalde beslis-
~.-~~-..:."_-~,,._.::_,- __ - ~~-~~.""'.'~~ ,, ---~ ""~· - '-1 - -·-- ~ - -·. •.• ·-·--
singen te treffen en welke juridische mogelijkheden aan 
de werknemers geboden worden om aan beslissingsbeinvloe-
ding te doen. Wie f~i~lijk bepaalde beslissingen treft, 
en in hoeverre de werknemers van de hun geboden mogelijk-
heden om beslissingen te beïnvloeden gebruik maken, is 
stof voor sociologisch onderzoek en komt in deze juridi-
sche benadering als zodanig niet aan bod. Dit betekent 
uiteraard niet dat er nergens sprake zal ~ijn van de prak-
tische betekenis van sommige juridische maatregelen. 
De ideologische visies die naar voor gebracht worden ten 
aanzien van sommige instrumenten van beslissingsbeinvloe-
ding, worden voor deze studie evenmin relevant geacht. 
Zoals hoger gezegd heeft de ideologische benadering vooral 
te maken met het doel dat men uiteindelijk met een demo-
cratisering wil bereiken. Deze .studie wil het uitgangspunt 
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van de democratisering bekijken. De mogelijke instrumen-
ten worden er louter bekeken in de mate dat zij afbreuk 
doen aan de beslissingsmacht van de werkgever door aan de 
werknemers de mogelijkheid te bieden om beslissingen te 
beïnvloeden. 
8. Impliciet werd reeds een tweede beperking van het onder-
zoek aangeduid. Het gestelde probleem wordt geconcentreerd 
rondom volgende dubbele vraagstelling : is de beslissings-
macht in de onderneming enkel in handen van de werkgever 
met uitsluiting van de anderen die deel uitmaken van de 
ondernemingsorganisatie of biedt daarentegen het huidig 
rechtssysteem aan die anderen, aan de werknemers, de mo-
gelijkheid om ondernemingsbeslissingen te beïnvloeden. 
Enkel de verhouding werkgever(s) - werknemer(s) wordt 
bekeken. Het gaat met andere woorden enkel over de ar-
beidsrechtelijke aspecten van de beslissingsmacht in de 
onderneming. 
Het is duidelijk dat bij een louter arbeidsrechtelijke 
benadering van de problematiek bepaalde aspecten van de 
beslissingsmacht niet ~an bod zullen komen. De economische 
reglementeringen komen bijvoorbeeld niet ter sprake. Er 
wordt niet onderzocht of de overheid, financiële groepen, 
consumentenverenigingen, de publieke opinie, enz. recht-
streeks of onrechtstreeks invloed kunnen uitoefenen op 
ondernemingsbeslissingen. Er wordt wel nagegaan of de vak-
organisaties invloed kunnen uitoefenen op ondernemingsbe-
slissingen. De vakorganisaties kunnen niet buiten beschou-
wing gelaten worden omdat hun aanwezigheid een determine-
rende invloed heeft op de arbeidsverhoudingen. Het is 
nochtans de bedoeling de invloed te onderzoeken die de 
werknemers op de ondernemingsbeslissingen kunnen uitoe-
fenen. Daarom moet, wanneer er sprake is van de vakorgani-
saties, nagegaan worden in hoeverre de werknemers, langs 
de vakorganisaties, beslissingen kunnen beïnvloeden. 
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9. De verhouding werkgever(s) - werknemer(s), zoals die 
arbeidsrechtelijk geregeld is, staat centraal. Dit be-
tekent ook dat de begrippen werkgever en werknemer be-
grepen worden in de arbeidsrechtelijke betekenis van het 
woord. Een werknemer is iemand die, (meestal) verbonden 
door een arbeidsovereenkomst, werk verricht onder het ge-
zag van een ander persoon. De werkgever is de persoon die 
juridisch het gezag uitoefent over de werknemer. Dit be-
tekent dat in deze studie handelingen van eenzelfde fysi-
sche persoon in de ene situatie als werkgevershandelingen, 
en in de andere situatie als werknemershandelingen kunnen 
beschouwd worden. Een voorbeeld hiervan is het leidingge-
vend personeel. In zoverre zij leiding geven aan anderen 
worden de door hen getroffen beslissingen als werkgevers-
beslissingen beschouwd, omdat zij handelen in opdracht van 
de werkgever. In hun verhouding ten overstaan van de werk-
gever zijn zij echter werknemers en moet er nagegaan wor-
den in hoeverre zij invloed kunnen uitoefenen op de be-
slissingen die hun positie als werknemers aanbelangen. 
10. Uitgaan~~ van een stelsel van vrije markteconomie beteke-
nen beide beperkingen dat het opzet van deze studie is, 
zoals het in de titel tot uiting komt, een onderzoek naar 
de invloed van het arbeidsrecht op de vrijheid van onder-
nemen. 
In het arbeidsrecht zijn er verschillende kanalen waar-
langs aan de vrijheid van ondernemen beperkingen kunnen 
gesteld worden. Er is de wet zelf, die rechtstreeks beper-
kingen kan stellen aan de vrijheid van ondernemen. Daar-
naast handelt het arbeidsrecht over diverse organen die 
op verschillende niveaus opgericht zijn, en die specifiek 
als organen van beslissingsbeinvloeding kunnen gezien 
worden. Tenslotte zijn er .de collectieve arbeidsovereen-
komsten waarvan de bepalingen een invloed hebben op de 
- 9 -
beslissingsmacht in de onderneming.(13) Het zijn tegelij-
kertijd allemaal kanalen die de werknemers toelaten aan 
beslissingsbeinvloeding te doen. Zelfs de wet kan als zo-
danig beschouwd worden in zoverre de werknemers in een 
parlementaire democratie invloed kunnen uitoefenen op het 
tot stand komen van de wet, en meer nog door de invloed 
die de vakorganisaties op de wetgever kunnen uitoefenen. 
Al deze elementen moeten in het onderzoek betrokken wor-
den. Er zal nagegaan worden in hoeverre er wettelijke be-
palingen zijn die de vrijheid van ondernemen raken. De 
diverse organen van beslissingsbeinvloeding op de ver-
schillende niveaus zullen nader bekeken worden. Hierbij 
zal vooral de nadruk gelegd worden op de bevoegdheden van 
deze organen, omdat vooral uit hun bevoegdheden moet blij-
ken in hoeverre deze organen reëel beslissingen kunnen 
beïnvloeden. Doch ook de oprichting en de samenstelling 
van deze organen moet bekeken worden. De oprichting, om 
na te gaan op de beslissingen van welke ondernemingen 
deze organen invloed kunnen uitoefenen. De samenstelling, 
om te zien in hoeverre de werknemers en welke werknemers 
langs deze organen aan beslissingsbeinvloeding kunnen 
doen. 
Ook de collectieve arbeidsovereenkomst moet bekeken wor-
den. Zij kan immers beschouwd worden als een geëigend 
instrument van beslissingsbeinvloeding, dat naast de wet 
rechtsregelen doet tot stand komen. Omdat de collectieve 
arbeidsovereenkomst als instrument van beslissingsbein-
vloeding kan beschouwd worden, moet de juridische beteke-
nis van de collectieve arbeidsovereenkomst nader bekeken 
(13) Vgl. R. BLANPAIN, Beïnvloeding van ondernemingsbe-
slissingen door de werknemers en ondernemingsraden 
in België, Duitsland, Nederland en de Societas Europea, 
Antwerpen, 1973, blz. 12-14. 
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worden. Maar omdat de collectieve arbeidsovereenkomst 
rechtsregelen doet onstaan die de beslissingsmacht beïn-
vloeden, moeten de rechtsregelen zelf die in de collec-
tieve arbeidsovereenkomsten zijn neergeschreven, onder-
zocht worden. Deze handelwijze verplicht echter tot een 
laatste beperking van de studie. 
11. Er worden collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten op 
verschillende niveaus : nationaal interprofessioneel, 
nationaal professioneel, gewestelijk, het niveau van de 
onderneming. Dit levert een dergelijke veelheid van ma-
teriaal dat beperkingen zich opdringen. De studie wordt 
beperkt tot de rechtsregelen die vervat liggen in de col-. 
lectieve arbeidsovereenkomsten gesloten op nationaal inter-
professioneel en nationaal professioneel niveau. Maar 
zelfs voor het nationaal professioneel niveau is een ver-
dere beperking noodzakelijk, aangezien in Belgiä, afgaande 
op het aantal paritaire comités, meer dan tachtig sectoren 
zouden moeten bekeken worden. Uit de veelheid van sectoren 
werd daarom een greep gedaan. Daarbij is er op gelet dat 
zowel grotere als kleinere sectoren aan bod komen, even-
als sectoren die traditioneel als syndicaal sterk tegen-
over als zwak bekend staande sectoren. Er wor~t eveneens 
voor gezorgd dat zowel de secundaire als de tertiaire 
sector vertegenwoordigd is. 
Volgende sectorrn zijn in het onderzoek betrokken 
- cementagglomerat en ( 1lt) 
- kleding en confectie (15) 
- metaal, machine en elektrische bouw (16) 
(14) N.P.C. nr. 6, nationale sectie "cementagglomeraten". 
(15) N.P.C. nr. 9. 
(16) N.P.C. nr. 11, met uitzondering van de Nationale 
Paritaire Sectie van de ambachtelijke metaalverwerkings-
ondernemingen en van de Nationale Paritaire Sectie 
voor de ondernemingen welke bruggen en gebinten mon-
teren. 
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- voeding (17) 
- bouw (18) 
- bedienden scheikunde (19) 
- aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden (20) 
gezondheidsdiensten (21) 
- banken (22) 
Gehoopt wordt dat door een beschrijving van de situatie 
in deze negen sectoren een algemeen beeld kan opgehangen 
worden van de Belgische situatie in zijn geheel. Men moet 
er echter rekening mee houden dat ,de juridische situatie 
in een individuele onderneming kan verschillen van het 
algemeen geschetste beeld, omdat er een ondernemingsover-
eenkomst kan zijn die andersluidende bepalingen bevat. 
12. Niettegenstaande al de beperkingen die er aan gesteld 
zijn, hoopt deze studie t~ch een nauwkeuriger beeld te 
geven van de huidige beslissingsmacht in de Belgische 
ondernemingen, door een ond~rzoek van de invloed van het 
arbeidsrecht op de vrijheid van ondernemen. Daartoe wordt 
in q_~~~-____ eerste deel de historische oorsprong van de vrij-
heid van ondernemen nagegaan. Dit zal tegelijkertijd toe-
laten de probleemstelling nader te preciseren. 
13. In deel II worden de verschillende instrumenten, die het 
...-_-:~-::~v~~~-~:'t=""~ .... -=-~ 
arbeidsrecht ter beschikking stelt om invloed uit te oe~ 
fenen op de vrijheid van ondernemen, nader ontleed. Dit 
betekent vooral een onderzoek van de collectieve opstel-
ling van de werknemers. De vakorganisaties worden er nader 
bekeken. Er wordt aandacht besteed aan de verschillende 
(17) N.P.C. nr. 18. 
(18) N.P.C. nr. 24. 
(19) N.P.C. n1~. 56. 
(20) N.P.C. nr. 62. 
(21) N.P.C. nr. 66. 
(22) N.P.C. nr. 71. 
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organen van beslissingsbeinvloeding die op nationaal in-
terprofessioneel niveau (Nationale Arbeidsraad en Centrale 
Raad voor het Bedrijfsleven), op professioneel niveau 
(Paritaire comités, paritaire subcomités en bedrijfsraden) 
en op ondernemingsniveau (syndicale afvaardiging, onder-
nemingsraad en comité voor veiligheid, gezondheid en ver-
fraaiing van de werkplaatsen) werden opgericht. Ook de be-
tekenis van de collectieve arbeidsovereenkomst als instru-
ment van beslissingsbeinvloeding wordt er nader toegelicht. 
14. In deel II: worden enkele aangelegenheden, waarvan kan ver-
ondersteld worden dat zij de werknemers ten zeerste aan-
belangen, nader bekeken. Er wordt zowel ingegaan op aan-
gelegenheden die traditioneel tot het financieel-economisch 
be~eid van de onderneming worden gerekend, als opaangele-
genheden waarvan traditioneel gezegd wordt dat zij tot 
het sociaal beleid van de onderneming behoren. In deze 
laatste categorie wordt meer speciaal stilgestaan bij de 
bevelsmacht van de werkgever, bij het aangaan en het be-
eindigen van de arbeidsovereenkomst, bij de beloning, bij 
de werktijd, bij de werkomstandigheden, bij de promotie 
en bij de beslechting van individuele arbeidsgeschillen. 
Telkens wordt nagegaan in hoeverre het arbeidsrecht in-
vloed heeft op beslissingen in deze aangelegenheden. 
Deze studie gaat voor dit alles de stand van zaken na tot 
31 maart 1975. 
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DEEL I. PROBLEEMSTELLING EN HISTORISCHE ONTWIKKELING 
15. Vrijheid van ondernemen betekent voor ons land onder· 
meer dat de beslissingsmacht in de onderneming in de han-
den ligt van de werkgever. Om te begrijpen waarom de be-
slissingsmacht in handen is van de werkgevers, en bij-
voorbeeld niet in handen van de werknemers, is een terug-
blik in de geschiedenis noodzakelijk. De vrijheidsidealen 
van de Franse Revolutie blijken aan de basis te liggen 
van de beslissingsmacht in de ondernemingen. Daarom moet 
in het eerste hoofdstuk nader ingegaan worden op deze 
vrijheidsidealen. Een tweede belangrijke stap was de con-
solidatie van deze ·idealen in de Napoleontische wetgeving. 
- Hieraan zal het tweede hoofdstuk gewijd zijn. Het derde 
hoofdstuk zal handelen over de eerste sociale wetgeving 
in België, waarin voor de eerste maal afstand genomen werd 
van de absolute draagwijdte die aan genoemde vrijheidsbe-
ginselen gedurende ruime tijd gegeven werd. 
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HOOFDSTUK I. DE VRIJHEIDSBEGINSELEN VAN DE FRANSE REVOLUTIE 
16. Bij de opkomst en vooral bij de doorbraak van de indus-
triële arbeid rezen totaal nieuwe problemen in verband met 
de arbeid in ondergeschikt. verband. De grote toename van 
het aantal industriearbeiders heeft op zichzelf ongetwij-
feld heel wat van deze problemen gecreëerd.(1) Er moet 
echter ook rekening gehouden worden met de wijzigingen 
die het juridisch statuut van de arbeid in ondergeschikt 
verband een tijd voordien had ondergaan. 
Voor deze wijzigingen zorgde de Franse Revolutie. Wat de 
invloed was van de daar gepropagandeerde ideeën als vrij-
heid van arbeid en nijverheid, eig~ndomsrecht en vrijheid 
van vereniging op het juridisch statuut van de arbeid in 
ondergeschikt verband en speciaal op de beslissingsmacht 
in de onderneming, zal in de nu volgende paragrafen ach-
tereenvolgens worden onderzocht. 
§ 1. Vrijheid van arbeid en nijverheid 
17. Afgezien van de weinig ontwikkelde industriële arbeid, 
gebeurde op het einde van de achtiende eeuw de tot dan 
toe hoofdzakelijk ambachtelijke arbeid quasi uitsluitend 
onder toezicht van beroepsorganisaties, met name onder 
toezicht van de gilden en neringen. Een bepaald beroep 
kon niet worden uitgeoefend, tenzij in de schoot van de 
(1) Van 1866 tot 1930 steeg het aantal werklieden in 
België van 546.289 tot 10625.733, dit is respectieve-
lijk van 18,2 % tot 28,9 % van de beroepsbevolking. 
Zie meer hierover in N. DE VOLDER, Sociale geschie-
denis van België, Mechelen, s.d., blz. 21-22. 
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bevoegde gilde en mits de naleving van de statuten van de 
gilde. 
De arbeid in ondergeschikt verband situeerde zich in de-
zelfde beroepsorganisaties, en konkretiseerde zich in de 
verhouding meester - gezel en meester - leerling. De sta-
tuten van de gilden bepaalden aan welke voorwaarden men 
moest voldoen om meester te zijn, om van ge:ii'è 1 tot het 
meesterschap toe te treden en de wijze waarop een leer-
jongen gezel kon worden. In heel wat gevallen was even-
eens nauwkeurig bepaald hoeveel gezellen en leergasten 
een meester in dienst mocht hebben. Rechten en plichten 
van de verschillende categorieën waren nauwkeurig omschre-
ven. Er was weinig plaats voor het vrij bedingen van de 
regelen van de arbeidsverhouding. De statuten van de gil-
den waren immers van openbare orde en behoorden tot het 
dwingend recht. De beslissingsmacht van de werkgever, of 
zoals het toen heette van de meester, was zeer beperkt.(2) 
18. De achtiende eeuw was echter ook de eeuw van de Verlich-
ting, de eeuw van de Filosofen en de Encyclopedisten, de 
eeuw van Voltaire en Diderot. Het was ook de eeuw waarin 
het economisch liberalisme werd geboren. In die eeuw schreef 
F. QUESNAY zijn Tableau economique en A. SMITH zijn An 
inquiry into the nature and the causes of the wealth of 
nations. Het was met andere woorden, de eeuw waarin ideeën 
naar voor kwamen die de bestaande verhoudingen duidelijk 
in vraag stelden. De zeer strakke reglementering van de 
gilden en neringen paste niet in de nieuwe idee~n. 
(2) M. DELHUVENNE, Algemene problematiek van de individuele 
arbeidsovereenkomst, in Arbeidsrecht, C.A.D., blz. 
II.1.23-28. Zie verder o.m. F. VAN DER VEN, Geschie-
denis van de arbeid, II, Utrecht, 1967; A.N. MOLENAAR, 
Arbéidsrecht, I, Zwolle, 1953; L. DE RIEDMATTEN, Le 
problème social à travers l'histoire, Paris, 1957;-
P. VIRTON, Histoire et politique du droit du travail, 
Paris, 1968. 
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Geen wonder dat in 1776 Minister TURGOT in Frankrijk de 
gilden en neringen afschafte.(3) Deze maatregel kende ech-
ter heel wat tegenstand·en reeds een jaar later werden de 
meeste gilden hersteld.(4) In onze streken onderging een 
edict van 17 maart 1787 over dezelfde materie van Keizer 
Jozef II hetzelfde lot.(5) Aan dergelijke diepgewortelde 
geplogendheden kon slechts door een gewelddadige revolutie 
een einde worden gesteld. 
19. Inderdaad, zoals aan vele andere dingen werd door de Franse 
Revolutie ook een definitief einde gesteld aan de arbeids-
ordening van de gilden en neringen. Deze ordening kaderde 
immers in het geheel niet in de ideeën van de Franse re-
volutionairen, die zelfs metafysische allures aannamen : 
nDieu, infinement bon, veut le bonheur des hommes et les 
date du moyen d'y parvenir; encore faut-il pour cela que 
les enfants de Dieu soient directement guidés par la main 
du Père, sans qu'aucune contrainte ne leur soit imposée 
par un usurpateur se prétendant le dépositaire de la vo-
lonté divine. L'8tre Suprême a voulu les hommes libres et 
égaux en droits bien avant que le Déclaration des Droits 
de l'Homme et du Citoyen ne le proclame. L'ordre naturel 
des choses exige seulement que nul ne puisse porter at-
teinte aux droits, à la liberté d'autrui. La concordance 
finale des intérêts personnels, leur fusion en un vérita-
ble intérêt commun, ne font pas de doute. Supposer le con-
traire serait admettre que le Tout-Puissant n'est pas bon. 
Mais c'est à Lui d'assurer cette concordance et cette 
fusion, par la libre action de tous les hommes dans les 
cadres naturels de la vie. La nation est un cadre naturel, 
tandis que les institutions administratives et profession-
nelles intermédiaire ne peuvent prétendre à cette qualité. 
Le principe de la souverainité appartient à la nation. Pas 
de corps intermédiaire. Pas de faux 'intérêts communs' 
fondés sur des coalitions d'égoismes inquiets."(6) 
(3) TURGOT -{1726-1781) was niet alleenrr..!_nister. Na QUESNAY 
was hij de beroemste verte~enwoordiger van de fysio-
cratische school. Hij schreef o.m. Réflexions sur la 
formation et ·la distribution des richesses. 
(4) P. BRIZON, Histoire du travail et des travailleurs, 
Brussel, 19~blz. 317. , (5) M. DELHUVENNE, op. cit., blz. II.1.31. 
(6) M. BOUVIER-AJAM, Histoire du travail en France depuis 
la Révolution, Paris, 1969, blz. 9. 
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Reglem~ntering~van de arbei? door de gil~en en de nerin-
gen zijn d~a uit den b0ze. Irrpliciet werd in 1789 door de 
"Déclaration des Droits de l'Homme et du Citoyen" een einde 
gesteld aan de bevoorrechte posities van de corporaties. 
( 7) 'Twee belangrijke wetten zouden meer expliciet een 
einde stellen aan de sociale en economische structuren 
van het ancien régime. 
I 
20. Er is vooreerst het decreet d'Allarde van 2-17 maart 1791 
(8) dat de vrijheid van arbeid en nijverheid erkende door 
elke beperking om een beroep uit te oefenen af te schaffen. 
In dit decreet luidt het : "A compter du 1° avril prochain, 
il sera libre à toute personne de faire tel négoce, ou 
d'exercer telle profession, art ou métier qu'elle trouvera 
bon ... "(9) In de plaats van de vroegere reglementeringen 
zal de natuurlijke ordening scheefgroeiingen voorkomen.(10) 
21. Hiermee was evenwel de vrijheid van arbeid en nijverheid 
op individueel plan nog niet gevestigd. Het verenigingsle-
ven onder beroepsgenoten bleef toegelaten en kon eventueel 
(7) De artt. 4 en 5 van deze Verklaring luidden : 
"art. 4. La liberté consiste à pouvoir faire tout ce 
quine nuit pas à autrui. Ainsi l'exercise des droits 
de chaque homme n'a des bornes que celles qui assu-
rent aux autres membres de la société la jouissance 
de ces mêmes droits, ces bornes ne peuvent être.déter-
minées que par la loi. 
art. 5. La loi n'a le droit de défendre que les ac-
tions nuisibles à la société. Tous ce qui n'est pas 
défendu par la loi ne peut être empêché." 
(8) Décret portant suppression de tous les droits d'aide, 
de toutes les maitrises et jurandes et établissement 
des patentes, Pasin., nov. 1790, mai 1791, blz. 231. 
(9) Decreet d'Allarde, art. 7. 
(10) 'L'ame du commerce est l'industrie; l'ame de l'indus-
trie est la liberté. Craindrait-on la multiplication 
des ouvriers ? Leur nombre se compose toujours en rai-
son de la population ou, ce qui revient au même, en 
raison des besoins de la consommation" luidt het in 
het verslag bij het decreet. (Verslag Leroy d'Allarde 
van 15 feb. 1791; aangehaald in M. BOUVIER-AJAM, op. 
cit., blz. 27). · -
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de individuele vrijheid beperken. Het decreet Le Chapelier 
van 14-17 juni 1791 ·zou hieraan verhelpen. Deze consacreer-
de de individuele vrijheid van arbeid en nijverheid, niet 
alleen door alle huidige of toekomstige corporaties, onder 
welke vorm ook, af te schaffen, maar ook door elk vereni-
gingsleven tussen burgers van dezelfde stand uit te slui-
ten. ( 11) "Il ne doit pas être permis aux citoyens de cer-
tains professions de s'assembler pour leur prétendus in-
térêts communs", zei de verslaggever.(12) 
De artikelen 2 en 4 van deze wet luidden 
"art. 2. Les citoyens d'une même état ou profession, ceux 
qui ont boutique ouverte, les ouvriers et compagnons d' 
art quelconque ne pourront, lorsqu'il se trouveront ensem-
ble, se nommer ni président, ni secrétaires, ni syndics, 
tenir des registres, prendre des arrêtés ou délibérations, 
farmer des règlements sur leurs prétendus intérêts com-
muns. ( 13) 
art. 4. Si, contre les principes de la liberté et de la 
constitution, des citoyens, attachés aux mêmes professions, 
arts et métiers, prenaient des délibérations ou faisaient 
entre eux des conventions tendant à refuser de concert ou 
à n'accorder qu'à un prix déterminé le secours de leur in-
dustrie ou de leurs travaux, lesdites délibérations et 
conventions, accompagnées ou non de serment, sant décla-
rées inconstitutionnelles, attentatoires à la liberté et 
à la déclaration des droits de l'homme et de nul effet." 
(11) R. BLANPAIN, Handboek van het Belgisch Arbeidsrecht, 
I. Collectief arbeidsrecht, Gent, 1968, blz. 77. 
(12) P. BRIZON, op. cit., blz. 308. 
(13) De momenteel nogal eigenaardig aandoende bewering 
als zouden er geen gemeenschappelijke belangen zijn, 
is geïnspireerd door de filosofie van J.J. ROUSSEAU, 
waarvan op het einde van de 18° eeuw de heersende 
klassen fel doordrongen waren. Volgens ROUSSEAU was 
de mens van nature uit goed en zijn slechte instinc-
ten, evenals de ongelijkheden tussen de mensen, waren 
het gevolg van het leven in gemeenschap. Daarom, wil-
de men de idealen van vrijheid, gelijkheid en broe-
derlijkheid verwezenlijken, moesten de verenigingen 
van individuen vermeden worden. Zie meer hierover in 
J. ANSELIN, Cours pratique de droit social et indus-
triel, T. I, Brussel, 1956, blz. 22. 
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22. Er waren strenge straffen tegen de overtredingen van de 
wet. Alhoewel deze wet zowel patronale coalities als coa-
lities van werknemers verbood, was zij op de eerste plaats 
toch gericht tegen de werknemers. In Parijs was er name-
lijk heel wat beroering bij de werknemers die leden onder 
ee~ grote werkloosheid en de duurte van de levensmiddelen. 
Zo was er bijvoorbeeld een betoging van de pruikenmakers 
op de Champs-Elysées, om te protesteren tegen de misbrui-
ken van een plaatsingsbureau; de schoenmakers vormden een 
echte vakorganisatie; er was oproer bij de 17 000 werkne-
mers van het "atelier de charité" van Monmartre. 
Als reactie hiertegen verordende de gemeente Parijs dat 
de beslissingen van werknemers van verschillende beroepen 
om niet te werken en om andere werknemers te beletten te 
werken tegen een andere prijs dan degene die zij zelf had-
den vastgesteld, nietig en ongrondwettelijk waren. Toen 
de werknemerscoalities echter bleven bestaan, vroeg de ge-
meente aan de grondwettelijke vergadering om haar wette-
lijke middelen aan de hand te doen "pour faire cesser des 
coalitions dangereuses". Daarop werd de wet Le Chapelier 
goedges temd. ( 11+) 
23. Beide wetten die na de aansluiting van België bij Frankrijk 
in 1795 in België toepasseljjk werden gemaakt door het be-
sluit van.de vertegenwoordigers van het volk van 17 Bru-
maire jaar IV ( 8 november 1795) , ( 15) betekenden, al thans. 
juridisch, het einde van de oude arbeidsordening.(16) Zij 
(14) P. BRIZON, op. cit., blz. 308. 
(15) Pasin., T. ·r-rrf95-1797), blz. XXXIX. 
(16) 'D"ë1Alet Le Chapelier, die enkel van toepassing was op 
fabrieksarbeiders, werd wat de landbouw betreft, aan-
gevuld door de artt. 19 en 20 van titel III van de 
Code Rural van 28 sept. 1791. Aangezien ondanks vele 
vervolgingen en zware sancties toch coalities bleven 
bestaan, resulteerde het verlangen om de vrijheid 
van arbeid te verzekeren in nieuwe wetteksten. Aldus 
de wetten van 23 Nivêse jaar II (12 jan. 1794) en 16 
. / ... 
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schaften een arbeidsordening af, maar zetten geen nieuwe 
in de plaats. Dit was ook niet de bedoeling. Volgens arti-
kel 5 van de "Déclaration" mag de wet immers slechts dat 
verbieden wat schadelijk is voor de maatschappij. Nu ZlJn 
de werkgevers en de werknemers vrij en gelijk. Volledig 
vrij overleggen zij over de aard en de inhoud van hun res-
pectievelijke verbintenissen. Volledig vrij aanvaarden of 
weigeren zij wat de andere partij voorstelt. De overheid 
of om het even wie moet hierbij afzijdig blijven, wat ook 
de inhoud van de overeenkomst moge zijn, welke ook de 
omstandigheden mogen zijn waarin de overeenkomst tot 
stand komt. Slechts wanneer de maatschappij gevaar loopt 
schade te zullen lijden, kan de overheid ingrijpen. De 
vrije overeenkomst is de basis van de arbeidsverhouding. 
Een mooie en idyllische opvatting over de arbeidsverhou-
dingen. ( 17) 
§ 2. Het eigendomsrecht 
24. Bij dit alles hield men er echter geen rekening mee dat 
er tegelijkertijd een quasi absoluut eigendomsrecht was 
afgekondigd, eigendomsrecht dat de eigenaar van de pro-
.! ... Fructidor jaar IV (2 sept. 1796) beiden "relatifs 
à la police papeter·ies", die opnieuw samenspanningen 
verboden. Hetzelfde gebeurde opnieuw door de wet van 
22 Germinal jaar XI (12 april· 1803) die verder uit-
voeriger ter sprake komt. Zie meer over dit alles 
o.m. in R. BLANPAIN, Handboek, blz. 78-79. 
(17) Hierbij werd op de eerste plaats niet gedacht aan de 
arbeid in loo~dienst. De loondienst stond immers slecht 
aangeschreven, omdat men er een vorm van vervreemding 
van de menselijke vrijheid in zag, die herrinnerde 
aan de lijfeigenschap. Cfr. de grondwet van 24 juni 
1793 die het wettelijk bestaan van de arbeidsovereen-
komst voor dienstboden niet erkende. In de grondwet-
ten van 1795 en 1799 werd de uitoefening der burger-
rechten voor dienstboden zelfs geschorst. Zie M. 
DELHUVENNE, op. cit., blz. II.1.34. 
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ductiemiddelen toeliet om niet alleen juridisch maar ook 
. . 
feitelijk gebruik te maken van de vrijheid werknemers 
door een arbeidsovereenkomst aan te werven. Voor de niet 
eigenaar, voor de werknemers, bestond deze vrijheid enkel 
juridisch. 
Reeds tijdens de Franse Revolutie was men er zich van be-
wust dat de eigendom de mooie beginselen van vrijheid en 
gelijkheid zou kunnen dwarsbomen. In artikel 2 van de 
"Déclaration" van 1789 was bepaald dat de eigendom iets 
heiligs was. Toen de Constituante onder de macht kwam van 
de Commune van Parijs, waardoor de Revolutie een meer so-
cialistische zwenking nam, gingen er heel wat stemmen op 
tegen het eigendomsrecht. Een ongelijkheid van rijkdommen, 
van de economische ma~ht, werd in strijd geacht met de 
beginselen van de Revolutie. 
25. Er waren hevige voorstanders en tegenstanders van het ei-
gendomsrecht. Een zekere _LANGE verkondigde rondweg dat 
het recht van een eigenaar gelijk was aan het recht van 
een struikrover : 
"Les fainéants qui se disent propriétaires ne peuvent re-
cueillir que l'excédent de notre subsistance; cela prouve 
du mains notre co-propriété, que naturellement nous som~ 
mes co-propriétaires et l'unique cause de tout le revenu, 
le droit de borner notre subsistance et de nous priver du 
surplus étant un droit de brigand.n(18) 
De bekende revolutionair Jean Paul MARAT (19) verkondigde 
"dat iemand die gebrek lijdt het noodzakelijke mag nemen 
en zo nodig de bezitter mag doden en zijn vlees verslinden." 
(20) 
(18) Aangehaald in M. BOUVIER-AJAM, op. cit., blz. 29. 
(19) Geneesheer en vooral revolutionair. Tijdens de Franse 
Revolutie gaf hij o.m. het blad "L'ami du peuple" uit. 
Hij is vooral bekend door zijn heftige aanvallen te-
gen alle contra-revolutionaire pogingen. Door zijn 
radicalisme en propagandistische actie was hij het 
idool van het Parijse volk. Hij werd vermoord op 13 
juli 1793. 
(20) N. DE VOLDER, op. cit., blz. 207. 
--------------------~-~- ~~~==:-==-~~-~====~----=-=~ 
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ROBESPIERRE,(21) alhoewel hij de eigenaars niet in het 
hart droeg, verklaarde op 24 april 1793 toch dat het ei-
gendomsrecht niet moest afgeschaft worden : 
"Ames de boue qui n'estimez que l'or, je ne veux point 
toucher à vos trésors, quelque impure qu'en soit la source 
Vous devez savoir que cette loi agraire dont vous avez 
tant parlé n'est qu'un fantême créé par les fripons pour 
épouyanter les imbéciles; il ne fallait pas une révolution, 
sans doute, pour apprendre à l'univers que l'extrême dis-
proportion des fortunes est la source de bien des maux et 
de bien des crimes; mais nous n'en sornmes pas moins con-
vaincus que l'égalité des biens est une chimère."(22) 
26. Met evenveel brio werd het eigendomsrecht verdedigd. Door 
de nieuwe ordening was immers iedereen vrij om te onderne-
men wat hij .wil. Hierbij is de mens niet beperkt door 
zijn afkomst of zijn stand. Slechts zijn economische moge-
lijkheden kunnen hem beperkingen opleggen. De rijken heb-
ben weliswaar een betere vertrekbasis. Toch heeft ieder-
een de mogelijkheid om in zijn arbeid zijn talenten ten 
volle te laten renderen. Niets belet dat iemand die niets ' 
bezit zich door zijn arbeid opwerkt en een deel van wat 
hij met zijn arbeid verdient kan sparen. Dit kan hij dan 
investeren en uiteindelijk belet niets dat iedereen toe-
gang krijgt tot grote eigendommen. Uiteindelijk hangt het 
er alleen van af of de persoon in kwestie voldoende talen-
ten heeft om iets dergelijks te kunnen verwezenlijken.(23) 
27. Dat de Franse Revolutie uiteindelijk op de eerste plaats 
de revolutie van de burgerij was, wordt mede bewezen door 
de oplossing die aan het probleem van de eigendom werd 
gegeven. De grondwet van 1793 bepaalde : "Le droit de 
(21) ROBESPIERRE wordt beschouwd als de hoofdpersoon van 
de Franse Revolutie. Hij leidde de "terreur" en na 
zich van zijn rivalen ontdaan te hebben vestigde hij 
een persoonlijke dictatuur. Na een sarrenzwering tegen 
zijn dictatuur werd hij in 1794 gevangen genomen en 
op het schavot onthoofd. 
(22) Aangehaald in M. BOUVIER-AJAM, op. cit., blz. 29. 
(23) M. BOUVIER-AJAM, op. cit., blz. 15,-
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propriété est celui qui appartient à tout citoyen de 
jouir et de disposer à son gré de ses biens, de ses reve-
nus, du fruit de son travail et de son industrie".(24) 
Het grondwettelijk eigendoms.recht werd nog verstrekt door 
een decreet van 18 maart 1793 dat bijna ongelooflijk 
klinkt : "La Convention nationale décrète la peine de mort 
contre quiconque proposera une loi agraire ou toute autre, 
subversive des propriétés territoriales, commerciales et 
industrielles." 
28. Hiermee was alle verdere discussie over het eigendomsrecht 
onmogelijk. Het eigendomsrecht was definitief gevestigd. 
Hiermee waren ook drie juridische peilers gevestigd, die 
ook nu nog de basis vormen van de beslissingsmacht van de 
werkgevers, met name het eigendomsrecht, de vrijheid van 
nijverheid en de vrijheid van arbeid. Hieraan wordt in de 
huidige literatuur nog de vrijheid van vereniging toege-
voegd. (25) Vrijheid van vereniging waardoor enkelingen 
wiens middelen onvoldoende zijn om een industrie of een 
handel ten volle te exploiteren door middel van een ven-
nootschapsovereenkomst hun vermogen in gemeenschap kunnen 
brengen om de daaruit voortvloeiende winsten te delen. 
§ 3. Vrijheid van vereniging 
29. Zoals reeds gezegd waren de franse revolutionairen geen 
voorstanders van verenigingen. Volgens hen waren er geen 
(24) Art. 16. 
(25) Zie o.m. G. LYON-CAEN, Bijdrage tot de studie van de 
wijzen waarop de vertegenwoordiging van de belangen--
van de werknemers in het kader van Europese Naamloze 
Vennootschappen mogelijk is, E.E.G., 7974/XIV/69-N, 
blz. 8; R. BLANPAIN, Na 50 jaar arbeidsovereenkomst 
voor bedienden. Bediende ... waarheen? Antwerpen, 
1972, blz. 13-16; R. BLANPAIN, Beïnvloeding van onder-
nemingsbeslissingen door de werknemers en onderne-
mingsraden in België, Duitsland, Nederland en de So-
cietas Europaea, Antwerpen, 1973, blz. 7-8. 
-~--~~--~-,~~~~-,~~,~,, 
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gemeenschappelijke belangen. Zoals hoger reeds aangehaald 
was het coalitieverbod op de eerste plaats tegen de werk-
nemers gericht. De praktijk en de wetgeving zou bewijzen 
dat dit verbod niet zozeer de werkgevers gold. 
De onder Napoleon uitgewerkte wetgeving was inderdaad min-
der streng ten aanzien van patronale coalities. Aldus de 
wet van 22 Germinal jaar XI (12 april 1803) "sur les manu-
factures, fabriques et ateliers 11 • De artikelen van deze 
wet die handelden over samenspanningen luidden 
"Toute coalition entre ceux qui font travailler les ouvriers, 
tendant à forcer injustement ou abusivement l'abaissement 
des salaires et suivie d'une tentative ou commencement 
d'exécution, sera punie d'une amende de 100 Frs à 1000 Frs, 
et s'il y a lie~, d'emprisonnement quine pourra excéder 
un mais. 
Toute coalition de la part des ouvriers pour faire cesser 
en même temps de travailler, interdire le travail dans 
certains ateliers, empêcher de s'y rendre et d'y rester 
avant ou après certaines heures, et, en général, pour 
suspendre, empêcher, enchérir les travaux, sera punie, 
s'il y a eu tentative ou commencement d'exécution, d un 
emprissonnement qui ne pourra excéder trois mois. 
Si les actes prévus dans l'article précédent ont été 
accompagnés de violences, voies de fait, attroupements, 
les auteurs et complices seront punis des peines portées 
ou au Code de Police Correctionnelle au au Code Pénal, 
suivant ·1a nature des délits."(26) 
De straffen voor de werkgevers zijn minder streng dan voor 
de werknemers. Bovendien moeten de samenspanningen tussen 
de werkgevers om strafbaar te zijn, onrechtvaardig ziJn 
en een misbruik uitmaken, wat uiteraard moeilijk te bewij-
zen is. "Het is duidelijk dat een dergelijke formule een 
dekmantel vormt voor de uitdrukkelijke wens de werkgevers 
aan de draagwijdte van de wet te laten ontsnappen."(27) 
Een poging tot samens~anning van de werknemers, gerecht-
vaardigd of niet, is altijd strafbaar. 
(26) Artt. 6-8. 
(27) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 79. 
1 
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30. Ongeveer dezelfde bepalingen werden overgenomen in het 
strafwetboek van 1810. De hoger geciteerde artikelen wer~ 
den er bijna letterlijk overgenomen. Het artikel dat be-
trekking had op de werknemers voorzag echter ook zware 
straffen - gevangenisstraf van twee tot vijf jaar - voor 
de leiders of aanstokers van de samenspanningen der werk-
nemers. ( 28) 
Het strafwetboek voerde nog een bijkomende ongelijkheid 
in : 
"Seront aussi punis de la peine portée à l'article précé-
dent et d'après les mêmes distinctions, les ouvriers qui 
auront prononcé des amendes, des déf~nses, des interdic-
tions ou teute proscription sous le nom de damnation ou 
sous quelque qualification que ce puisse être, soit contre 
les directeurs d'ateliers et entrepreneurs d'ouvrages, 
soit les uns contre les autres. 
Dans le cas du présent article, et dans celui du précédent, 
les chefs ou moteurs du délit pourront, après l'expiration 
de leur peine, être mis sous la surveillance de haute 
police pendant deux ans au mains et cinq ans au plus."(29) 
Elke "boycot" vanwege de werknemers 11·1ordt aldus gestraft~ 
Er is echter nergens sprake van een boycot door de werkge-
vers, bijvoorbeeld tegen een concurrerende firma of om 
,moeilijke werknemers of werknemersorganisaties aan banden 
te leggen.(30) 
(28) Art. 414 handelt over samenspanningen van werkgevers, 
art. 415 over samenspanningen van werknemers. 
( 2 9) Art. 416. 
(30) Deze artikelen van het strafwetboek werden afgeschaft 
bij de herziening van dat wetboek door de wet van 
31 mei 1866. Van dat ogenblik waren coalities toege-
laten. Het op dat ogenblik ingevoerde art. 310 (art. 
310 van het strafwetboek van 1867), dat zowel op werk-
gevers als op de werkne'''·?rs van toepassing was, voor-
zag echter straffen tegen de aantasting van de vrij-
heid van arbeid en nj;verheid, zodat het moeilijk zo-
niet onmogelijk bleer· voor de werknemers om bijvoor-
beeld stakingen te or~·~iseren. Het art. 310 werd 
slechts door een wet van 24 mei 1921 afgeschaft. 
Later zal uitvoeriger op dit art. teruggekomen worden. 
Zie hierover o.m. R. BLANPAIN, Syndicale vrijheid, in 
Arbeidsrecht, C.A.D., nr. III.1. 
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31. Ook de praktijk bewijst dat het coalitieverbod niet zo-
zeer voor de werkgevers gold. Nadat in 1791 de "Chambres 
de Commerce" als patronale coalities afgeschaft waren, 
maakten de werkgevers in verschillende steden nog tijdens 
de revolutie van de door de revolutie en de daarop volgende 
oorlogen geschapen wanorde gebruik, om in het gehEd~m ver-
enigingen op te richten ter verdediging van hun beroeps-
belangen. Er waren regelmatige vergaderingen van deze ver-
enigingen en zij hadden een permanent secretariaat. Na de 
val van ROBESPIERRE traden zij uit.hun relatieve clandes-
tiniteit en verwezenlijkten de oprichting van "bureaux de 
commerce", die de belangrijkste bevoegdheden van de vroe-
gere "chambres de commerce" overnamen. 
Deze bureaus groeiden uit tot ware patronale beroepsorga-
nisaties en toen tijdens het "Directoire" bij het Minis-
terie van Binnenlandse Zaken een "Bureau consultatif du 
Commerce" werd opgericht, werd een beroep gedaan op de 
"bureaux de commerce" : vertegenwoordigers er van werden 
opgenomen in het "Bureau consultatif du Commerce". Niet-
tegenstaande het wettelijk verbod, werden patronale coa-
lities aldus niet alleen getolereerd, zij werden zelfs 
officieel erkend.(31) 
32. De praktijk voor de rechtbanken brengt hiervan de beves-
tiging. Slechts bij uitzondering werd een werkgever ver-
oordeeld voor de overtreding van het coalitieverbod. Er 
waren echter heel wat veroordelingen van werknemers·voor 
overtredingen van artikel 415 van het strafwetboek.(32) 
(31) M. BOUVIER-AJAM, op. cit., blz. 53-54. 
(32) B.S. CHLEPNER, Cent ans d'histoire sociale en Belgi-
que, Brussel, 1956, blz. 22. 
In een onderzoek naar de situatie in het Gentse tussen 
1815 en 1857 vond S.H. SCHOLL slechts één veroordeling 
van werkgevers voor de overtreding van het coalitie-
verbod. Het deed zich voor in 1853 en het betrof 40 
brouwers die terechtstonden, beschuldigd van samen-
spanning. Zij kregen allen een boete van 25 F. Voor 
. / ... 
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Een volledig (economisch) verenigingsrecht voor de werk-
-----
./.a. dezelfde periode is er echter een ganse bloemlezing 
van veroordelingen van werknemers voor dezelfde fei-
ten. Enkele voorbeelden er van kunnen volstaan. Zij 
worden overgenomen uit de toenmalige krantenversla-
gen of ui:t versl2.0en van zittingen van de werkrech-
tersraad zoals zij door SCHOLL worden geciteerd. Zij 
geven een zeer goed beeld van de toenmalige tijds-
'geest. 
Over gebeurtenissen die zich afspeelden in mei 1816 
wordt geschreven : "Een groot aantal werklieden in 
de katoen-drukkeryen binnen deze stad had over eenige 
dage eene saemenspanning gemaekt, waer van het oog-
wit was, om de manufacturiers ten onrecht te dwingen 
van den werkloon te vermeerderen. De police zoo ver-
regaende wanorders willende beteugelen, had de bel-
hamels van deze saemenspanninge by den kop gevat en 
den tribunal correctioneel heeft den 1 dezer (juni) 
een vonnis uytgesproken, waer by Pieter Wallant en 
Bernard van Steenbeke veroordeelt worden tot twee 
j aeren gevang; Piet 'den Dapper en Jan den Dapper 
tot een gevang van dry maenden; Joseph de Voghelaere, 
Jan Beek, Joseph Verbeeken en Jan van Aelst tot een 
dito van eene maend; Karel Aerens tot een van acht 
dagen, en alle solidairelyk tot de kosten van het 
vervolg; de twee eerste als de hoofden ~te voor-
naemste aenstokers, en de zeven andere als meer ofte 
min deel genomen te hebben in de bovengezeyde saemen-
spanninge en in de wanorders daer uyt gevolgd." 
Voor samenspanningen met staking werden op 6 sept. 
1821 volgende straffen uitgesproken : "Bij vonnis van 
den 6 dezer heeft den tribunal van correctionneele 
police van het arrondissement van Gent de genaemde 
Jan Dryvers en Jacobus Morits veroordeelt tot een 
g€vang van zes maenden en tot de proceskosten, omdat 
zy de belhamels ofte aenstookers zyn geweest van eene 
saemenspanninge, by gevolg van welke een groot getal 
werkmenschen op eenen en den zelven stond hun werk 
gestaakt en in de maend july laetsleden verlaeten 
hebben eende der voornaemste katoendrukkeryen dezer 
stad." 
Tijdens de zitting van 6 maart 1833 kreeg de werkrech-
tersraad van Gent een geschil te behandelen tussen 
de werkgever Verspeyen en 34 van zijn wevers. Om 
een loongeschil hadden deze laatsten gezamenlijk het 
werk verlaten. Op de werkboekjes had Verspeyen ve~­
meld dat de werknemers met kabaal uit de fabriek ge-
trokken waren. Omdat zoals later zal gezien worden, 
een dergelijke vermelding hun verdere werkgelegen-
heid in het gedrang kon brengen, maakten de wevers 
de zaak aanhangig voor de werkrechtersraad. Het ver-
slag van de zitting over deze aangelegenheid luidt 
. / ... 
.".~ .. ; 
·.- ...... -."· 
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gevers, zou evenwel slechts later gevestigd worden door 
het volledig vrij maken van de veruwotschapsovereenkomst. 
Dit gebeurde in België slechts door de wet van 18 mei 1873, 
die. àe voorafgaandelijke toelating voor- de ·opric-hting·van-
. een Naamloze Vennootschap afschaf.te_,. ( 33) ."Door -het· verge-
makkelijken van economische concentraties··zou.het.eveneens 
.. a.e· concentratie .betekene.n van de be-s.l.issi.ngmnacht ,.in. d.e·- · .. __ 
handen van een .. kleiner . aantal. werkgevers. Beslissingsmacht·· 
van de werkgever die door de hoger· be·s.chreven. vrijhed.e.n 
33. 
van de Franse -Revolutie in al zijn zwaarte geves-tigd was •. ·· 
Besluit 
De bes.1.issingsmacht wa~ ·inderdaad volledig :ln handen van 
de werkgever~ Door het eigendomsrecht had hij als eigenaar 
volledig het initiatief in --~,mden. :Goor de v:>ijheid van 
nijverheid kon :-:.~~.j dit initiatief richten naar het doel 
dat hij verkoos. Door de vrij.heid van arbeid kon hij -voor 
. /. . . als volgt : "De-n Raed legt aan.- Verspeyen voor oogen· 
dat hy door zulkdanig congé oorzaek is dat de aenkla-
gers geen werk meer kunnen bekomen, en aenbeveeld hem 
het bcvrnste congé te veranderen in dien zin dat het 
hun geen schaede kan toebrengen. Vry aen hem· het congê 
zoo eenvoudig op te stellen als by het geradig zal 
oordelen; den Heer Verspeyen stemt daer in toe en 
geeft zelfs zyne genegenheid te kennen om de onplig- · 
tige weder in het werk te nemen. De klaegende partyen 
·wo::.,..den binnen geroepen; den Raed houdt hu 1 : hunne 
pligten voor, en geeft hun te kennen dat hun gedrag 
niet alleenlijk berispe.lij k is maer zelfs .. met straf-
fen kan geboet worden; dat voor deze mael de zaek 
onverlet zal blijven, maer dat in het geval van her-
valling de wetten ter materie· stiptelyk zullen nage~ 
komen worden; waerop zy alle eenstemmiglyk verklaeren 
hunnen schuld aen hunne meesters te zullen belyden 
e:1 hun werk neerstiE;lyk te ernemen." 
S.H. SCHOLL, Bijdrage tot de geschiedenis der Gentse 
arbeidersbewegin~~ dl. I, Brussel, 1957, blz. 72-73, 
75 , 9 3 en 115 . 
(33) G. DE SWER'r, Schuchter als een eekhoorntje : . de her-
vorming van het vennootschapsrecht, in De nieuwe maand, 
197 4, nr. 2. 
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de verwezenlijking van dat doel zonder beperking en zonder 
voorwaarden een beroep doen op werknemers en met hen een 
arbeidsovereenkomst sluiten. De vriJheid van arbeid liet 
aan de werknemers wel toe individueel te weigeren in te 
gaan op de werkaanbiedingen. Dit- was voor hen echter 
meestal onmogelijk. Het sluiten van een arbeidsovereen-
komst - het hebben van werk en dus van een inkomen - was 
voor hen levensnoodzakelijk. De werkgever kon gemakkelij-
ker het sluit en van een arb eids overeenkomst uit s-te llen. 
Als bezitter hing zijn dagelijks brood niet af van die 
arbeidsovereenkomst. Bovendien waren er meestal wel kan-
didaten genoeg om een weigerige werknemer te vervangen. 
Slechts theoretisch-juridisch had de werknemer gelijke 
kansen. Feitelijk was er een zeer grote ongelijkheid tus-
sen werkgevers en werknemers. 
De verdere ontwikkeling zou evenwel ook de theoretisch-
j uridische gelijkheid te niet doen ten nadele van de 
werknemers. 
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HOOFDSTUK II. VERSTERKING VAN HET PATRONALE GEZAG DOOR 
DE NAPOLEONTISCHE WETGEVING 
34. Omdat de nieuwe situatie geleid had tot een grote rechts-
onzekerheid zou de wetgever onder Napoleon ingrijpen. Niet 
om de ~tuatie voor de werknemers te verbeteren. Integen-
deel o Door de bepalingen over de arbeidsovereenkomst in 
het burgerlijk wetboek, door het invoeren van het werk-
boekje en door de oprichting van de werkrechtersraden 
zou de situatie voor de werknemers nog verslechteren, zo-
als uit.het nu voJ.gend onderzoek van al deze punten zal 
blijken. 
§ 1. De "Code NaJ?oléon." 
35. Zoals gezegd had de nieuwe situatie ondertussen geleid 
tot een grote rechtson:~ekerheid. Buiten de vrije 0"rereen-
komsteh waren er immers geen dwingende rechtsregelen. Er 
waren evenmin suppletieve rechtsregelen. Ook het gewoonte-
recht kon niet ingeroepen worden. Het is mogelijk dat de 
bevolking zich voorlopig bleef gedragen volgens de vroegere 
gewoontes. Juridisch kon men er zich niet op vernalen, te 
meer daar in de nieuwe rechtsethiek op de eerste plaats 
belang werd gehecht aan het geschreven recht. Als middel-
eeuwse overblijfselen waren de andere rechtsbronnen ver-
dacht en minderwaardig. Evenmin was het voor de rechter 
mogelijk om nog langer een rol te spelen in het opvullen 
van de leemtes in de wet. Gezien het nieuwe staatsrechte-
lijk principe van de scheiding van de machten, was het de 
rechter verboden zich prerogatieven van de wetgevende macht 
toe te eigenen.(1) 
(1) REGNAULT, Manuel d'histoire du droit français, 
Paris _, 1~47~-blz. 65-. 
-----~-----------
- 31 -
36. Bij de politieke stabilisatie na de revolutie, met name 
onder Napoleon, greep de wetgever in om aan deze rechts-
onzekerheid een einde te maken. In opdracht van Napoleon 
werd het burgerlijk recht gecodificeerd. Bij wet van 30 
Ventêse jaar XII (2:1. maart 1804) werd de "Code Civil des 
Français" ofte de "Code Napoléon" bekendgemaakt. 
In de nieuwe codex blijven de wilsautonomie en de vrij-
heid van overeenkomst de bassissen vormen van het contrac-
tueel recht. De overeenkomst blijft gelden als wet der 
partijen.(2) Ter aanvulling hier van, en om te voorzien 
in eventuele leemtes en onduidelijkheden in de wilsvor-
ming, zijn er een stel suppletieve beschikkingen. 
37. Om de rechtszekerheid in de arbeidsverhoudingen te garan-
deren wordt de "overeenkomst van verhuring van nijverheid", 
waarvan de arbeidsovereenkomst (3) een species is, in de 
algemene regelen van het verbintenissen recht ingeschakeld. 
(4) De "overeenkomst van verhuring van nijverheid" komt 
voor op de lijst van de "bijzondere overeenkomsten" en de 
moeilijkheden waartoe de uitvoering van deze overeenkom-
sten aanleiding kunnen geven, moeten opgelost worden door 
toepassing van de bepalingen van Boek III, Titel III van 
de "Code Civil", dat handelt over de 11 contracten of uit 
overeenkomst ontstane verbintenissen in het algemeen". 
De arbeidsovereenkomst wordt op dezelfde lijn geplaatst 
als de verhuur van goederen. Er is immers bepaalt dat er 
(2) Art. 1134. 
(3) Vroeger was de term "contract van dienstverhuring" 
meer gebruikelijk. Terminologisch is de "Code Civil" 
zeer verwarrend. Het is niet de bedoeling in te gaan op 
de terminologische moeilijkheden. Hiervoor zij bv. ver-
wezen naar VAN HECKE, De locatie operis faciendi, een 
bijdrage tot de systematiek der contractentypes, T.P.R., 
1966. In deze eindverhandeling wordt de terminologie 
gevolgd van het Sociaalrechtelijk woordenboek, 2° uitg., 
Brussel, 1963. 
(4) Over de verhouding van de "Code Civil" tot de arbeids-
overeenkomst zie o.m. A. TISSIER, Le code civil et les 
classes ouvrières. Livre du Centenaire, t. I, blz. 
73-·94; E. LAMBERT!) Le droit civil et la législation 
ouvrière, Revue générale du droit, (1904), blz. 151 
en 241; GLASSON, Le code civil et la question ouvrière, 
Paris, 1886. 
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twee soorten huurovereenkomsten zijn, namelijk deze van 
goeder~n en deze van werk.(5) 
38. Buiten deze eigenaardigheid zijn er twee zaken die ster>k 
opvallen. Op de eerste plaats wordt er zeer weinig aan-
dacht besteed aan de arbeidsovereenkomst. Slechts twee 
artikelen zijn aan deze materie gewijd.(6) 
Voor de regeling van de huur van goederen vond met 66 
artikelen noodzakelijk, voor de veepacht 32 artikelen. 
Bovendien hebben de toenmalige wetgevers deze artikelen 
aangenomen zonder enige bespreking. Er werd gelff)·~geen · 
enkèle opmerking bij gemaakt.(7) Dit getuigt duidelijk 
voor de tijdsgeest. Men bekommerde zich niet om het lot 
van de werknemers.(8) 
(5) Art. 1708. 
Hoe eigenaardig deze gelijkschakeling ook lijkt, Z1J 
is te verklaren door het feit dat de opstellers van 
de "code civil" zich lieten leiden door de beginselen 
van het Romeinse recht. In een tijd dat handenarbeid 
quasi uitsluitend door slaven werd geleverd, was het 
begrijpelijk dat men dergelijke arbeid als een "zaak" 
beschouwde. Het is dan ook logisch dat in het Romein-
se recht het leveren van werk voor een andere als een 
verhuring werd gezien. Zie meer hierover in A. BRUN-
H. GALLAND, Droit du travail, Sirey, 1958, blz. 2 en 
25. Deze gelijkschakeling had zware sociale conse-
quenties die ook nu nog niet verdwenen zijn. Wanneer 
de arbeidskracht niets anders dan een zaak was, dan 
werd daar logisch uit afgeleid, dat de prijs voor die 
zaak, m.a.w. dat het loon, moest bepaald worden door 
de wetten van vraag en aanbod, zoals de prijs van el-
ke andere zaak. Zelfs nu nog wordt deze theorie over 
de vorming van het loon gedeeltelijk aanvaard en toe-
gepast. Hierbij houdt men echter geen rekening met 
het feit dat de arbeidskracht uitgaat van e~mense­
lijk wezen en inherent met dat menselijk wezen verbon-
den is. De prijs van het loon laten afhangen van de 
wetten van vraag en aanbod betekent de mens zelf on-
derwerpen aan deze wetten. Het betekent m.a.w. han-
del drijven met mensen. 
(6) Artt. 1780 en 1781. 
(7) H. VALLEROUX, Le contrat de Travail, Paris, 1895, blz.44. 
( 8) M. BODEUX, Etudes sur ie· contrat de travail, Louvain, 
Paris, 1896~ blz. 3. 
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39. Nog verrassender lijkt het dat het tijdens de Revolutie 
zo opgehemelde principe van de gelijkheid werd opgeheven. 
Inderdaad, de "code ei vil" doorbrak duidelijk de gelijk-
heid ten nadele van de werknemers. Artikel 1781 luidde: 
"Le maître est cru sur son affirmation, peur la quotité 
des gages, pour le payement du salaire de l'année échue 
et pour les accomptes donnés pour l'année courante." 
Met andere woorden, in een geschil in de opgesomde ma-
teries werd de werkgever geloofd op zijn woord, de werk-
nemer moest zijn beweringen met getuigen of op een an-
dere manier bewijzen. Wie zou echter tegen de werkgever 
willen of durven getuigen? 
De bedoeling was de proceslustige partijen te ontmoedi-
gen: men vond het ongewenst dat de rechtbanken overbe-
last werden met een aantal hopeloze betwistingen over 
geringe bedragen.(9) Artikel 1781 geeft klaarblijkelijk 
een limitatieve opsomming van de betwistingen waar de 
meester op zijn woord dient geloofd. Niettegenstaande 
dat werd door de toenmalige rechtsleer een extensieve 
interpretatie gegeven aan dit artikel.(10) 
(9) M. DELHUVENNE, op. ci.t., blz. II.1.38. 
(10)TROPLONG, Code cIVi~xpliqué,Brussel 1845, sub art. 
1781, nr. "8"'SB. De werkgever wordt op zijn woord ge-
loofd in een betwisting over de hoeveelheid klederen 
die de werknemer bij zich had toen hij in dienst kwam 
en die door de werkgever in bewaring waren genomen. 
In 1867 werd een poging ondernomen om het art. af te 
schaffen. In het begin van dat jaar werd een dergelijk 
voorstel in de Kamer van Volksvertegenwoordigers aange-
nomen met 67 tegen 30 stemmen. De Senaat kon zich 
echter niet akkoord verklaren met de visie van de Ka-
mer. In de commissie van Justitie werd er gezegd dat 
men nooit gezien heeft dat een werkgever diegenen die 
hem dienen berooft. Bovendien werd er aan toegevoegd, 
moet een werknemer die niet tevreden is met de bepa-
lingen van dit artikel, enkel een schriftelijke overeen-
komst van zijn werkgever eisen. Op 22 maart 1867 werd 
het voorstel tot afschaffing van art. 1781 in de Se-
naat verworpen met 39 tegen 12 stemmen. 
- . / ... 
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Artikel 1781 getuigt van een groot wantrouwen tegenover 
de werknemers. Dit artikel stond bovendien niet alleen. 
Op verschillende plaatsen in de Napoleontische wetgeving 
werd de gelijkheid der partijen verbroken ten nadele van 
de werknemers. Dit gebeurde onder meer door de reeds 
vermelde wet van 22 Germinal jaar XI. 
§ 2. Het werkbo~kje. 
40. Buiten de reeds hoger beschreven discriminatie ten nade-
le van de werknemers in verband met het coalitieverbod, 
bevatte de wet van 22 Germinal jaar XI nog ergere dis-
criminaties, met name~waar zij tandelde over het zoge-
heten werkboekje. 
Hierover werd bepaald: 
"Nul ne pourra, sous peine de dommages-intérêts, recevoir 
un ouvrier, s'il n'est pas porteur d 1 un livret portant 
le certificat d'acquit de ses engagements, délivré par 
celui de chez qui il sart. 
La forme de ces livrets et les règles à suivre pour leur 
délivrance, leur tenue et leur renouvellement seront dé-
terminés ·par le gouvernement, de la maniêre prescrite 
pour les règlements d'administration publique."(11) 
Bedoelde uitvoeringsbesluiten werden getroffen door de 
besluiten van 9 Frimaire jaar XII (1 december 1803) en 
10 Ventêse jaar XII (1 maart 1804). Hierin werd bepaald 
. / ... 
Er moet wel aan toegevoegd worden dat het bewuste 
artikel vooral na 1869, minder en minder werd toe-
gepast door de rechtbanken. Veel juristen achtten 
het immers in strijd met de grondwet. Het zal uit-
eindelijk afgeschaft worden bij wet van 10 juli 1883. 
Zie N. DE VOLDER: op. cit., blz. 95. 
(11) Artt. 12 en 13. 
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dat elke werknemer moet voorzien zijn van een werkboekje 
dat werd afgeleverd door de politiecommissaris of door 
de burgemeester.(12) Het moest de burgerlijke staat en 
het signalement van de houder vermelden. De data van 
indiensttreding en ontslag moesten er door de werkgever 
in vermeld worden. Men kon een beroep doen op de over-
heid wanneer een werkgever "zonde::e gewettigd motief" 
weigerde het werkboekje af te leveren of er de nodige 
vermeldingen in aan te brengen. Dè werkgever kon even-
tueel tot schadevergoeding worden veroordeeld wanneer 
hij een werknemer zonder werkboekje in dienst nam.(13) 
Een werknemer die zonder werkboekje werd aangetroffen 
kon als landloper opgepakt worden.(14) 
41. Het werkboekje werd in de toenmelige rechtsleer als een 
eenvoudig middel beschouwd om er voor te zorgen dat langs 
weerszijden de vrijelijk bediscussieerde en overeenge-
komen arbeidsvoorwaarden werden ge~erbiedigdo Het werk-
boekje zou de normale uitvoering van de overeenkomst ver-
zekeren en ongerechtvaardigde verbrekingen ervan voorko-
men. Het werd met andere woorden gezien als een middel 
om misbruiken van d~ vrijheid te voorkomen.(15) 
-----------··-
(12) Typerend voor de houding ten aanzien van de werk-
nemers is dat in heel wat steden het werkboekje zou 
uitgereikt worden door dezelfde ambtenaar die be-
last was met het toezicht op de prostitutie. 
N. DE VOLDER, Sociale geschiedenis van België, ge-
stencileerde cïirsus--:-blz .-32. 
(13) Op de overtredingen van de wet mochten geen politie-
straffen worden toegepast, zelfs niet indien deze 
verplichtingen in een politiereglement waren opge-
nomen, en hun overtredinren aldus strafbaar waren 
gesteld. Cass. 5 februari 1841. Zie M. DELHUVENNE 
op. cit., blz. II.1.38. 
(14) A. BRUN - H. GALLAND, op. cit., blz. 26-27. 
( 15) M. BOUVIER-AJAM, op. c·i t ., , -blz. 77. 
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Buiten het feit dat de werknemer kon opgepakt worden als 
landloper, legde het werkboekje juridisch enkel verplich-
tingen op aan de werkgever. Bij de aanwerving diende hij 
er naar te vragen. Hij diende er vermeldingen in aan te 
brengen. Hij diende het terug af te leveren. Hij kon even-
tueel tot een schadevergoeding veroordeeld worden. Niet-
tegenstaande dat was het werkboekje een van de sterkste 
instrumenten van onderdrukking van de werknemers door de 
werkgever. Inderdaad, de werkgever had het recht het werk-
boekje in bewaring te houden. Hij kon er de voorschotten 
die hij deed en de geldboetes die de werknemer moest be-
talen in vermelden. Hij kon het werkboekje inhouden, en 
dus de werknemer aan zich binden, tot alle geldboetes be-
taald waren. Hij kon de werknemers schuldenaars aan de deur 
zetten. Zonder kwijting van hun schulden - zonder werk-
boekje - konden deze werknemers geen ander werk vinden, 
tenzij de nieuwe werkgever zich voor hun schuld borg wou 
stellen. Door de nieuwe werkgever werd de schuld dan afge-
houden van het dagelijks loon. De werkgevers konden zich 
als schuldeisers gemakkelijk zelf recht verschaffen.(16) 
42. Erger was echter dat het werkboekje aan elke werkgever 
vertelde bij wie en in welke omstandigheden de werknemer 
zijn werk had verlaten. Een werkgever had het recht gun-
stige of ongunstige bemerkingen over de werknemer in het 
werkboekje neer te schrijven. Aldus kon het een instrument 
z1Jn waardoor bijvoorbeeld onwillige werknemers gemakke-
lijk konden geboycot worden. Het werkboekje leverde de werk-
nemers helemaal uit aan de willekeur van de werkgevers.(17) 
(16) P. BRIZON, op. cit., blz. 311. 
(17) Door een K.B. van 13 dec. 1840 werd de reglementering 
op de werkboekjes enigzins verzacht. Een nieuw K.B. 
van 10 nov. 1845 bracht nog enkele verbeteringen aan 
het stelsel van 1840, maar tegelijkertijd werden over-
tredingen strafrechtelijk vervolgd_ en werden de werk-
rechtersraden ~evoegd voor geschillen i.v.m. de werk-
boekjes. Men kan zich afvragen of hiermee de situatie 
. / ... 
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§ 3. De werkrechtersraden 
43. Een andere discriminatie is te vinden in de samenstelling 
van de toenmalige werkrechtersraden. Ook deze discrimina-
tie viel ten nadele van de werknemers uit. Opgericht bij 
wet van 18 maart 1806 werden de bevoegdheden van de werk-
rechtersraden bepaald door de keizerlijke decreten van 
11 juni 1809 en 3 augustus 1810. Zij hadden een drievou-
dige functie : 1) optreden als verzoeningscommissie; 
2) oordelen over betwistingen tussen werkgevers en werk-
nemers, wanneer de betwiste som een bepaalde grens niet 
overschreed; 3) beteugelend optreden door het opleggen 
van boetes en gevangenisstraffen voor ntout délit tendant 
à troubler la discipline de l'atelier et tout manquement 
grave des apprentis envers leurs maîtres".(18) 
Voor de vervulling van deze zeer belangrijke en ook deli-
cate functies was een onbevooroordeeld college noodzakelijk . 
. / ... voor de werknemers nog niet slechter was dan onder 
de franse wetgeving. Zoals verder zal beschreven worden 
waren de werknemers immers slecht vertegenwoordigd in 
de werkrechtersraden. Zie G. DE BROECK, Sociale wetge-
ving, in S.H. SCHOLL, 150 jaar Katholieke arbeidersbe-
weging in België, 1789-1939, dl. I. Sociaal-Katholi-
cisme 1 '78"9-1886~-Brlissel, 1963, blz. 181. 
De werknemers streden voor de afschaffing van de werk-
boekjes, alhoewel er moeilijk kan gesproken worden van 
een systematische weerstand. Vooral in liberale krin-
gen was er heel wat te doen over het werkboekje. Ener-
zijds werd beweerd dat het aan de werknemers geen an-
der alternatief liet dan passieve gehoorzaamheid. An-
derzijds werd het gezien als een noodzakelijk instru-
ment voor rust en tucht. In 1869 diende PIRMEZ, de 
toenmalige Minister van Binnenlandse Zaken, een wets-
voorstel in om het werkboekje facultatief te maken. 
Het kwam niet eens tot een parlementaire bespreking. 
Gelijkaardige voorstell~n werden ingediend in 1873 en 
1879, eveneens zonder resultaat. Slechts bij de wet 
van 10 juli 1883, die ook art. 1781 van het B.W. af-
schafte, zal het verplichte werkboekje verdwijnen. Zie 
N. DE VOLDER, Sociale geschiedenis van België, blz. 
92-94. -·---
( 18) N. DE VOLDER, op. cit., blz. 96. 
Men ging er ook van uit dat dergelijke zaken best konden 
behandeld worden door personen die de situatie grondig 
kenden. Een paritaire samenstelling - enerzijds werkge-
vers(vertegenwoordigers), anderzijds werknemers(vertegen-
woordigers) -· lag aldus voor de hand. 
Bij de samenstelling liet men de werknemers echter onvol-
doende aan hun trekken komen. In de werkrechtersraden ze-
telden werkgevers en als vertegenwoordigers van de werk-
nemers chefs van de werkplaatsen en "ouvriers patentés". 
Dit laatste waren ambachtslieden of kleine aannemers die 
een patent bezaten. Het waren meestal thuisarbeiders. Er 
kan moeilijk beweerd worden dat dergelijke personen repre-
sentatieve vertegenwoordigers van de werknemers kunnen 
zijn. Bovendien was bepaald dat de werkgevers steeds één 
vertegenwoordiger meer hadden dan de werknemers. 
44. Niettegenstaande ook in deze wetgeving de juridische min-
derwaardigheid van de werknerrerswerd bevestigd, kon men 
over de werkrechtersraden toch positieve reacties horen. 
Om te zetelen in de raden werden er immers verkiezingen 
georganiseerd en het kiesrecht voor de werknemersverte-
genwoordigers, dat van stad tot stad kon verschillen, had 
de neiging steeds democratischer te worden. Positief was 
ook dat de procedure goedkoop was en weinig formalistisch. 
In heel wat werkrechtersraden was er een sfeer van fami-
liaire welwillendheid tegenover de werknemers. De raden 
namen bovendîen op bepaalde ogenblikken gelukkige initia,-
tieven, zoals het bediscussiëren van minimalonen met de 
handelskamers.(19) 
45. Dat de werking van de werkrechtersraden niet overal even 
positief was wordt onder meer bewezen door de negatieve 
houding die men bijvoorbeeld in West-Vlaanderen tegenover 
(19) M. BOUVIER-AJAM, ~cit., blz. 85-86. 
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deze instelling aannam. De werkrechtersraden werden er 
smalend de "prullemannen" genoemd en misten elke autori-
teit of gezag.(20) Onder meer omdat de slechte vertegen-
woordiging van de werknemers in de raden steeds het gevaar 
inhield van een onfaire beoordeling, hoeven negatieve 
reacties geen verwondering te wekken. Het voorbehoud te-
gen deze instelling kan nog vergroten wanneer men volgend 
werkgeversstandpunt over de werkrechtersraad leest dat in 
1833 werd neergeschreven : "Un véritable palladium pour 
les fabricants contre les exigences souvent injustes de 
leurs ouvriersn.(21) 
Daarom, wanneer in België bij wet van 9 april 1842 de re-
gering in staat gesteld werd om in 17 lokaliteiten werkrech-
tersraden in te stellen en wanneer men daarbij weet dat 
deze wet geen fundamentele wijzigingen bracht aan de Napo-
leontische bepalingen, dan kan men dit zowel als een voor-
uitgang als als een achteruitgang voor de werknemers be-
schouwen. v6oruitgang om de hoger gegeven positieve ele-
menten van de werkrechtersraden. Achteruitgang omdat in 
de plaats van vroeger de vrederechter, nu de partijdige 
werkrechtersraden bevoegd zijn voor geschillen tussen 
werkgevers en werknemers. De vrederechter gaf meer garan-
ties voor objectiviteit en bovendien legde hij meestal 
een zekere vaderlijke goedheid aan de dag tegenover de 
werknemers.(22) 
(20) Ro VAN EENOO, Een bijdrage tot de geschiedenis der 
arbeidersbeweging te Brugge (1864-1914), Leuven-
Parijs, 1959, blz. 30. 
(21) S.H. SCHOLL, Bijdrage tot de geschiedenis van de 
Gentse arbeidersbeweging, dl. I, blz. 192. 
(22) N. DE VOLDER, op. cit., blz. 95-97. 
Verschillende malen werd de samenstelling van de 
werkrechtersraden in meer democratische zin gewij-
zigd. Dit gebeurde in 1859, 1889 en 1910. In 1926 
werden de werkrechtersraden opnieuw grondig her-
vormd. Van dan af waren zij volledig paritair samen-
gesteld uit een gelijke en evenwaardige vertegenwoor-




46. Wat bij al de maatregelen die onder Napoleon getroffen 
werden duidelijk is is dat hierdoor verhinderd werd dat de 
werknemers enige zeg zouden hebben in het beslissingspro-
ces dat over hun lot bepaalde. Het was hun onmogelijk om-
dat zij economisch de minderen waren van de werkgevers. 
Het was hun nog minder mogelijk omdat zij nu ook juridisch 
de zwakkere partij waren. De 11 Code Napoléon" die bedoeld 
was om tot een meer rechtszekere situatie te komen, door-
brak de gelijkheid der partijen ten nadele van de werkne-
mers. Door te bepalen dat in loongeschillen de werkgever 
geloofd wordt op zijn woord, terwijl de werknemers hun be-
weringen moesten bewijzen, werd het voor de werknemers 
quasi onmogelijk gemaakt om hun rechten te doen gelden. 
47. Het werkboekje verergerde de situatie omdat het de werk-
gevers toeliet in bepaalde omstandigheden zichzelf recht 
te verschaffen. Bovendien was dit boekje een gemakkelijk 
instrument om onwillige werknemers te boycotten, ook wan-
neer die onwil volledige gerechtvaardigd was. 
480 De werkrechtersraden, die gezien hun belangrijke en deli-
cate functies een onbevooroordeelde positie moesten kun-
nen innemen, konden dit niet, gezien hun samenstelling. De 
minderheidsvertegenwoordiging van de werknemers kon immers 
moeilijk als representatief voor de werknemers beschouwd 
worden. 
49. Typerend voor de afhankelijke positie van de werknemers in 
./ ... diging van werknemers en werkgevers. Door de wet van 
10 okt. 1967 houdende het gerechtelijk wetboek, werden 
vanaf 1 nov. 1970 de werkrechtersraden vervangen door 
de arbeidsrechtbanken en de arbeidshoven. 
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die periode is de mening die de Gentse werkrechtersraad 
er op na hield naar aanleiding van een loongeschil tussen 
een werkgever en zijn spinners. In een brief van 19 septem-
ber 1857 aan het stadbestuur geeft de werkrechtersraad een 
relaas van de feiten. Om aan het loongeschil een oplossing 
te geven werd door de raad een algemene vergadering samen-
geroepen. 
''Nadat de werklieden ontboden waren, had de voorzitter 
eerst aan elk afzonderlijk en nadien aan allen gezamenlijk 
uitgelegd, dat de patroon baas was in zijn eigen huis en 
dus van niemand de wet moest gesteld krijgen. Tevens was 
het onaanvaardbaar en onverenigbaar met zijn waardigheid, 
dat dwangmiddelen op hem werden uitgeoefend om al dan niet 
'gerechtvaardigde eisen kracht bij te zetten. Dit was niet 
alleen onwettelijk maar ook tegen de natuurwet. Alvorens 
gepraat kon worden, moest iedereen weer aan het werk gaan. 
Kon men dan al pratend niet tot een overeenkomst geraken, 
dan hadden de arbeiders het recht 14 dagen vooropzeg te 
geven om nadien elders te gaan werken."(23) 
Al deze maatregelen betekenden bovendien de juridische 
grondslag van wat, ook door de geweldige toename van de 
industriële arbeid, de reeds dikwijls beschreven sociale 
werknemersellende van de 19° eeuw zou worden. 
(23) S.H. SCHOLL, Bijdrage tot de geschiedenis der Gentse 
arbeidersbeweging, dl. I, blz. 206. 
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HOOFDSTUK III. DE EERSTE SOCIALE WETGEVING 
50. Het is merkwaardig dat deze toestand ongeveer een eeuw 
bijna onveranderd heeft kunnen voortbestaan. In dit hoofd-
stuk zal onderzocht worden hoe door een toenemende onrust 
onder de werknemers de regering uiteindelijk gedwongen werd 
in te grijpen en verplicht werd de eerste sociale wetgeving 
uit te vaardigen. 
§ 1. Toenemende arbeidersonr~~t.~.n de ~prichting van de 
"Commissie van de Arbeid" 
51. Het is opvallend dat er aanvankelijk zo weinig protesten 
waren tegen de in vorige hoofdstukken beschreven toestand. 
(1) Er ontstonden verschillende stromingen die het voor 
de werknemers opnamen en hun lot wilden verbeteren. Er 
waren vooruitstrevende liberalen, christen-democraten, so-
cialisten, kommunisten. Toch weigerden de opeenvolgende 
regeringen in de naam van de vrijheid wetgevend in te 
grijpen om het lot van de werknemers te verbeteren. Enkel 
de hoger beschreven juridische ongelijkheden werden ge-
leidelijk afgeschaft. 
52. De discriminerende artikelen van het strafwetboek, in ver-
band met de coalities, werden afgeschaft bij de herziening 
(1) In Gent waren er belangrijke stakingen in sept.-okt. 
1839, nov. 1849, sept.-okt. 1857, feb.-maart 1859 en 
april 1861. In Wallonië waren de stakinge~ meestal 
b~oedig : 2 doden in juni-juli 1861, 3 doden in jan.-
feb. 1867, 10 doden in maart 1868, 3 doden in april 
1869. Zie S.H. SCHOLL, 150 jaar katholieke arbeiders-
beweging, dl. I ~ --·------" 
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van dat wetboek door de wet van 31 mei 1866. Het niet 
discriminerende artikel 310 kwam in de plaats. Het luidde 
"Sera punie d'un emprissonnement de huit jours à trois mois 
et d'une amende de vingt-six francs à mille francs ou de 
l'une de ces deux peines seulement, toute personne, qui, 
dans le but de forcer la hausse ou la baisse des salaires, 
ou de porter atteinte au libre exercice de l'industrie ou 
du travail, aura commis des violences, proféré des injures 
ou des menaces, prononcé des amendes, des défenses, des 
interdictions ou teute proscription quelconque, soit contre 
ceux qui travaillent, soit contre ceux qui font travailler. 
Il en sera de même de tous ceux qui, par des rassemblements 
près des établissements ou s'exerce le travail, ou près de 
la demeure de ceux qui le dirigent, auront porté at-
teinte à la liberté des maîtres et des ouvriers." 
Het artikel voorziet straffen voor "teute personnen, voor 
iedereen. Er wordt daarbij geen onderscheid meer gemaakt 
tussen werkgevers en werknemers. Eén discriminatie is hier-
mee, althans juridisch, opgeheven.(2) Ook zijn van nu af 
coalities toegelaten. Het is echter duidelijk dat de in-
dividuele vrijheid van arbeid en nijverheid nog sterk op 
de eerste plaats kwam. De minste dwang, moreel of fysisch, 
met het doel de vrijheid van arbeid en nijverheid aan te 
tasten was strafbaar. Bovendien waren ook strafbaar, boe-
tes, verbodsbepalingen en dergelijke die een vereniging 
aan haar leden zou opleggen, en die in strijd zouden zijn 
met de vrijheid van arbeid en nijverheid.(3) Hoe groot de 
beperkingen ook nog waren, belangrijk is dat van dan af 
(2) Hierdoor kwam een einde aan de juridische discrimina-
tie, maar niet aan de feitelijke. De zeer sterke be-
perk:ingen in dit artikel aan het verenigingsleven om 
de vrijheid van arbeid en nijverheid niet te krenken, 
troffen uiteraard vooral de werknemers. Verenigingen 
waren toegelaten, maar zij mochten niet als een macht 
gebruikt worden tegen de werkgevers of tegen andere 
werknemers. De werknemers hebben enkel de macht van 
het aantal tegen de economische macht van de werkgever. 
(3) Zie meer hierover o.m. in R. BLANPAIN, Handboek, blz. 




·vakorganisaties van werknemers wettig konden opgericht 
worden. 
53. De wet van 10 juli 1883 schafte zowel artikel 1781 van het 
burgerlijk wetboek als het beruchte werkboekje af. De sa-
menstelling van de werkrechtersraden werd geleidelijk ge-
democratiseerd. 
54. Dit alles was echter onvoldoende om het lot van de werkne-
mers te verbeteren. Als economisch zwakkeren moesten zij 
zich tevreden stellen met lage lonen, lange arbeidsdagen 
en onmenselijke arbeidsomstandigheden.(4) Niettegenstaande 
de actie van sociaal vooruitstrevende figuren, zouden 
het de zware arbeidersonlusten in Wallonië in 1886 zijn die 
de regering deden opschrikken ~n er haar eindelijk konden 
toe aanzetten wetgevend in te grijpen. Men kan als het 
ware stellen dat het op de eerste plaats de vrees van de 
burgerij voor sociale onrust was die het ontstaan gegeven 
heeft aan de sociale wetgeving.(5) 
55. Het ging in 1886 inderdaad om zeer zware onlusten. S.H. 
SCHOLL typeert de onlusten als volgt : "Wanneer men de 
rampen en de oorlogen met hun gevolgen, de repressie inbe-
grepen, terzijde laat, vult de opstand van 1886 wellicht 
de meest tragische bladzijden uit de Belgische geschiede-
nis sedert 1830. Het begon met een feestelijke herden-
king en liep uit op een echte revolutie, waarbij de pro-
letariërs eens en voor altijd hun onverbiddelijke aanwe-
zigheid aan het gehele land duidelijk maakten. Dit ge-





Een uitvoerige beschrijving van lonen, arbeidsduur en 
arbeidsomstandigheden vindt men o.m. in N. DE VOLDER, 
Sociale geschiedenis van België, blz. 51-87. Zie ook 
S.H. SCHOLL, BJ.Jdrage tot de geschiedenis van de Gent,se 
arbeidersbeweging, dl. I, blz. 21-64. 
M. DELHUVENNE, op. cit., blz. II.1.43. 
S.H. SCHOLL, 150 Jaar katholieke arbeidersbeweging, 
dl. II, blz. 208. 
- 45 -
Hoe kenschetsend ook voor de situatie, het volledig ver-
haal van de onlusten doet hier weinig ter zake. Er zij al-
leen aan herrinnerd dat zij op 18 maart te Luik uitbraken 
na een herdenking om de Commune van Parijs te vieren. Vrij 
spoedig breidden de onlusten zich uit tot heel Wallonië. 
Het was een ware volksopstand in de echte zin van het 
woord. Er was geen organisatie, geen ordewoord, geen di-
rect aanwijsbare invloed van politieke partijen, vakorga-
nisaties of revolutionaire buitenlanders.(7) 
De werknemers eisten vooral het ongedaan maken van de 
loonsverminderingen en de invoering van àe dertienurendag. 
Rond het einde van de maand maart keerde de rust terug 
zonder dat ook maar één toegeving gedaan was aan de sta-
kers. Het was met andere woorden een volledige capitulatie. 
(8) Ondertussen waren er echter verschillende fabrieken en 
huizen van werkgevers vernietigd, totaal geplunderd en in 
brand gestoken. Een groot gedeelte van het leger was gemo-
biliseerd en 45 000 manschappen werden onder de leiding 
van generaal VANDER SMISSEN ter plaatse gestuurd. Er vie-
len een twintigtal doden en meer dan 60 gekwetsten.(9) 
56. Zoals reeds gezegd zouden deze onlusten belangrijke gevol-
gen hebben voor de sociale wetgeving. Van dan af konden 
de wetgevers de vraag van sociaal vooruitstrevenden naar 
sociale wetten niet meer afwijzen met het argument dat de 
werknemers zelf blijkbaar niet geïnteresseerd waren in 
dergelijke wetgeving. Men kon niet langer beweren dat de 
werknemers tevreden waren met hun toestand. De onlusten in 
Wallonië hadden iedereen wakker geschud en er werd aange-
drongen op een onderzoek. 
Ook de regering was verontrust en onmiddellijk na het einde 
van de wanordelijkheden werd bij Koninklijk Besluit van 
15 april 1886 een onderzoekscommissie ingesteld "teneinde 
(7) H. PIRENNE, Histoire de Belgique, t. VII, blz. 303 e.v. 
(8) S.H. SCHOLL,-rso-:Jaär-katholieke arbeidersbeweging, 
dl. II, blz. 210. 
(9) Een uitgebreide beschrijving van deze opstand vindt men 
in F. VAN KALKEN, Commotions populaires en Belgique 
(1834-1902), Brussel, 1936, blz. 75-121. 
--~~~-~~-~~~~~==~~~~~--~--~~=~=--~="-==--==-o_~"2c~~'>~Cc=--::"'-"'-"=C=-c==--~=-"-C-==~o-=~~~--"""o--,~O"--:ö"o-oo-;-,~--"""o-oc,-"°'---'1-=-L-1= 
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inlichtingèn in te winnen betreffende de toestand van de 
nijverheidsarbeid in het Rijk en de maatregelen te bestu-
deren om deze toestand te verbeteren".(10) De. commissie 
startte haar werkzaamheden op 28 april 1886. Buiten vier 
voorbereidende vergaderingen had zij tussen 29 oktober 
1886 ert 4 juni 1887 niet minder dan 22 plenaire zittingen. 
In 1888 werd hà~r vet~lag gepubll6eerd.(11) 
57. Zelfs de meest conversatiéve liberalen waren geschokt door 
de conclusies van de commissie.(12) Zij vermoeden niet dat 
de toestand zb ernstig was. Onder meer gezien de schrijnende 
wantoestanden die zij ontdekt had, maakte de commissie uit-
voerig gebruik van de haar geboden mogelijkheden om maat-
regelen voor te stellen om verbeteringen aan te brengen. 
Aldus deed zij niet minder dan 15 suggesties die voor hun 
tijd als vooruitstrevend mogen beschouwd worden.(13) Naast 
konkrete voorstellen om de levensomstandigheden van de 
werknemers te verbeteren, deed zij enkele suggesties die 
rechtstreeks bet~ekking hebben op de in dit werk behandelde 
materie.· 
Zo stelde zij voor dat voor een bepaalde onderneming of 
voor een groep van ondernemingen na advies van de gemeente-
raad bij Koninklijk Besluit raden van verzoening zouden 
(10) B.S., 17 april 1886. 
(11) Zie dit verslag in Commission du travail instituée 
par arrêté royal du 15 avril 1886, Bruxelles, Lesignes, 
1888, 5dL 
(12) Nochtans zijn de conclusies van de Commissie niet vrij 
van kritiek. "On se tromperait gravement en y voyant 
un tableau fidèle et complet de la situation en Bel-
gique en 1886 11 schreef een zekere MORISSEAUX (Aange-
haald in A. VERMEERSCH, Manuel Social, La législation 
et les oeuvres en Belgique, Leuven, 1900, blz. 19). 
Oorzaak was de gebrekkige wijze waarop het feitenma-
teriaal werd verzameld. Hierbij werd bijvoorbeeld de 
stem van de werknemers zelf niet gehoord. Zie R. EENOO, 
op. cit., blz. 24-25. 
(13) G. DE BROECK, Sociale wetgeving, blz. 160. 
! 
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opgericht worden. Deze raden zouden paritair samengesteld 
zijn uit een gelijk aantal werknemers(vertegenwoordigers) 
en werkgevers(vertegenwoordigers). Inzake arbeidsreglemen-
tering stelde de commissie voor dat voor volwassen werkne-
mers de arbeidsduur niet wettelijk mocht beperkt worden, 
tenzij speciale regelingen om gezondsheidsoverwegingen. In 
petzelfde verband werd voorgesteld dat vrouwen geen onder-
grondse mijnarbeid mochten verrichten en dat ook nachtar-
beid voor hen verboden moest worden. In algemene regel 
zouden geen kinderen beneden de 12 jaar mogen tewerkgesteld 
worden. In verband met de beroepsverenigingen werd gesugge-
reerd dat zij in bepaalde omstandigheden rechtspersoonlijk-
heid zouden kunnen verwerven. Hiervoor zouden zij echter 
een reeks verplichtingen moeten naleven zoals daar zijn 
het aanvaarden van een voorafgaande verzoening in geval 
van conflict, het registreren en het publiceren van de 
statuten en het voorleggen van de rekeningen en de leden-
lijsten. De wetgever ging op verschillende van deze voor-
stellen in. 
_§ 2. Het eerste wetgevend optreden 
58. Kort na de onlusten van 1886 volgden de sociale wetten 
elkaar vlug op. Hun aantal was indrukwekkend. Chronologisch 
gerangschikt zijn de belangrijkste : 
Datum 
16 aug. 1887 
16 aug. 1887 
18 aug. 1887 
25 mei 1888 
31 juli 1889 
13 dec. 1889 
21 juli 1890 
Voorwerp 
Nijverheids- en arbeidsraden 
Betaling van het loon 
Afstand van en beslag op het loon 
Bescherming der kinderen in de rondtrek-
kende beroepen · 
Werkrechtersraden 
Vrouwen- en kinderarbeid 
Hulp- en voorzorgskas inzake arbeidson-
gevallen 
30 mei 1892 
23 juni 1894 
11 april 1896 
15 juni 1896 
11 april 1897 
19 maart 1898 
31 maart 1898 
2 juli 1899 
10 maart 1900 
10 mei 1900 
30 juli 1901 
24 dec. 1903 
25 mei 1905 
17 juli 1905 
31 dec. 1909 
15 mei 1910 
5 juni 1911 
5 juni 1911 
10 aug. 1911 
25 mei 1914 
26 mei 1914 
26 mei 1914 
Vrijheid van arbeid 
Mutualiteiten 
Toezicht op de uitvoering van de wet be-
treffende de betaling van het loon 
Werkplaatsreglement 
Arbeidersafgevaardigde bij de mijnin-
spectie 
Toelagen aan mutualiteiten 
Ber,oepsverenigingen 
Veiligheid en gezondheid der werklieden 
in handels- en nijverheidsondernemingen 
Arbeidsovereenkomst 
Ouderdomspensioen 
Meting van de arbeid 
Arbeidsongevallen 
Zitplaatsen voor winkeljuffrouwen 
Zondagsrust 
Arbeidsduur in de mijnen 
Werkrechtersraden 
Mijnwerkerspensioenen 
Wijziging van de mijnwetgeving 
Verbod van nachtarbeid voor vrouwen 
Wijziging zondagsrust 
Zondagsrust voor bedienden van notaris-
sen e.d.m. 
Wijziging van de wet op de vrouwen-en 
kinderarbeid.(14) 
Door de beschikkingen van bindend recht die zij bevatten 
beïnvloeden deze wetten de inhoud van de arbeidsovereen-
komst en beperken zij in dezelfde mate de beslissingsmacht 
van de werkgever. Ten aanzien van de domeinen waarop de 
verschillende wetten betrekking hebben wordt de vrijheid 
van overeenkomst beperkt. In de plaats van de wil der par-
tijen, en voornamelijk in de plaats van de wil van de werk-
gever, komen er beschikkingen van dwingend recht, die niet 
noodzakelijk stroken met deze wil.(15) 
(14) G. DE BROECK, Sociale wetgeving, blz. 159. Deze au-
teur geeft een uitgebreide beschrijving van de inhoud 
en de betekenis van al deze wetten. Voor nadere bij-
zonderheden over de wetten die verder in deze studie 
niet worden behandeld, zij daar naar verwezen. 






Een bespreking van al deze wetten zou dus op haar plaats 
zijn in deze kontekst. Een dergelijke procedure zou echter 
te ver leiden. Er moet vooral aandacht geschonken worden 
aan de belangrijkste beschikkingen ter zake, met name aan 
die beschikkingen die het meest invloed hebben op de hoger 
beschreven vrijheden. Het zijn immers die vrij.heden die de 
basis vormen van de beslissingsvrijheid van de werkgever. 
59. Er moet eerst aandacht geschonken worden aan een wet die 
direct betrekking heeft op één van de hoger beschreven 
vrijheden en er in feite een versterking van betekent. Be-
doeld wordt de wet van 30 mei 1892 tot beteugeling der 
aanslagen op de vrijheid van arbeid.(16) 
Zoals hoger vermeld waren sinds de hervorming van het straf-
wetboek door de wet van 31 mei 1866 coalities toegelaten. 
Het toen ingevoerde artikel 310 voorzag echter straffen 
zowel voor werkgevers als voor werknemers die de vrijheid 
van arbeid en nijverheid aantastt~n.(17) Recente gebeurte-
nissen, en vooral de onlusten van 1886, hadden aangetoond 
dat de vrijheid van arbeid niet efficiënt genoeg beschermd 
was door dit artikel, alhoewel het als repressiemiddel zeer 
krachtig was gebruikt.(18) 
Als reden voor de mislukking werd onder meer aangegeven 
dat de voorziene straffen niet hoog genoeg waren, en vooral 
(16) B.S., 4 juni 1892. 
(17) Cfr. supra nr. 52. 
(18) In 1887 werden er 264 veroordelingen uitgesproken op 
grond van art. 310. In 1888 waren het er 159, en in 
1889 nog 55. In 1891 waren er 162 veroordelingen voor 
het Waalse nijverheidsbekken alleen, terwijl er nog 
118 zaken aanhan~ig waren. Er werden dat jaar 362 
vervolgingen ingesteld. 
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dat de actie van stakingsposten onvoldoende was beteugeld. 
Intimidatiepogingen buiten het bedrijf waren inderdaad 
slechts strafbaar wanneer zij gericht waren tegen de werk-
gevers of plaatsvonden in de onmiddellijke omgeving van de 
onderneming. 
60. Daarom diende de regering op 3 juni 1891 een wetsontwerp 
in bij de Kamer, waarin bepaald werd dat intimidatie tegen 
de werknemers op de weg van en naar het werk strafbaar was, 
en waarin de straffen tegen de overtreding van artikel 310 
verhoogd werden van minstens één maand tot maximum twee 
jaar gevangenisstraf en tot geldboetes van 50 tot 1000 frank. 
Op 14 mei 1892 werd met 82 stemmen tegen één en twee ont-
-
houdingen het regeringsontwerp door de Kamer aanvaard, met 
dien verstande dat strafbare feiten voor stakingsposten 
gevoelig waren uitgebreid. Buiten de reeds vermelde inti-
midaties op de weg van en naar het werk waren voortaan ook 
strafbaar de intimidaties door het veroorzaken van ontplof-
fingen in de nabijheid van de werkplaats of van de wonin-
gen van de werknemers, intimidaties door het vernielen van 
de afsluitingen van de werkplaatsen, de woningen of het land, 
intimidaties door het buiten werking stellen van het arbeids-
materiaal. Op 19 mei 1892 werd in de Senaat de in de Kamer 
aangenomen tekst goedgekeurd.(19) 
61. Een andere wet die betrekking had op de hoger beschreven 
vrijheden was de wet van 31 maart 1898 op de beroepsvereni-
gingen. (20) _Zoals hoger werd gezegd had de commissie van-
de arbeid voorgesteld onder bepaalde voorwaarden rechts-
persoonlijkheid te verlenen aan de beroepsorganisaties. 
(19) Zie G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 168-169; 
R. BLANPAIN, Handboek, blz" 89; R. BLANPAIN, De syndi-
cale vrijheid~Z:-ÎII.1.16. 
(20) B.S., 8 april 1898. 
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Hieraan gevolg gevend, diende de regering reeds op 7 au-
gustus 1889 een wetsontwerp in bij de Kamer ter regeling 
van deze materie. In dit ontwerp werd het beginsel van de 
volledige vrijheid van vereniging gehuldigd. De rol van 
de overheid was er in beperkt tot een van passieve regis-
tratie en toezicht~ zonder inmenging in het eigenlijk be-
leid van de beroepsvereniging.(21) 
Dit ontwerp zou evenwel niet tot een wet leiden aangezien 
het verviel bij de parlementsontbinding van 1894. Het is 
het heel wat minder ver g~ande ontwerp dat onmiddellijk 
bij de aanvang van de nieuwe legislatuur op 16 november 
1894 werd ingediend, dat tot de wet van 31 maart 1898 zou 
leiden. (22) 
62. Er werd uitdrukkelijk gesteld dat de vrijheid van arbeid 
en nijverheid bleven bestaan en verder beschermd bleven. 
(23) Toch. werd een intern verenigingsleven toegestaan voor 
verenigingen die zich tot doel stelden de studie, de be-
scherming en de ontwikkeling van de beroepsbelangen van 
hun leden. Onder beroepsbelangen werd verstaan : al wat 
het vertrouwen van het publiek in· een beroep kan verze-
keren of verstevigen. Elk handelsdoel, elk politiek of 
mutualistisch doel werd uitgesloten.(24) 
Dergelijke verenigingen konden rechtspersoonlijkheid krij-
gen op voorwaarde dat de statuten van de beroepsvereniging 






G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 169-170. 
Deze wet is met de nodige wijzigingen ook nu nog van 
kracht. Zij werd gewijzigd door de wet van 3 aug. 
1924, door het K.B. van 29 jan. 1935, genomen in uit-
voering van de volmachtswetten van 31 juli en 2 dec. 
1934, en door de wetten van 1 juli 1957 en 30 april 1958 
DE SAEDELEER, Verslaggever, verklaarde : "La liberté 
du travail doit rester le fondement du droit industriel 
nouveau", aangehaald in R. BLANPAIN, De syndicale vrij-
heid, voetnoot 41. 
F. VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, Handboek van het Belgisch 
sociaal recht, Antwerpen, 1962, blz. 104. 
De bevoegdheid tot bekrachtiging was opgedragen aan 
de toenmalige Mijnraad. Momenteel dient deze bekrach-
tiging te gebeuren door de Raad van State. Zie het 
R.B. van 23 aug. 1948. 
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de statuten wettelijk waren, zonder dat een oordeel kon 
uitgesproken worden over het nut van de vereniging. Be-
paalde bedingen moesten verplicht in de statuten worden 
opgenomen. Zo moest er in verm~ld worden : de benaming en 
de zetel van de vereniging; haar doel; de voorwaarden voor 
lidmaatschap en voor het ontslag van de leden; de organi-
satie van het bestuur; de duur van het mandaat der beheer-
ders (26) en de bevoegdheid ervan; de wijze van belegging 
der gelden;(27) de wijze van de regeling der rekeningen; 
de sancties bij niet naleving van de reglementen en de 
procedure voor de wijziging van de statuten.(28) 
Wat meer speciaal het beheer betreft, moesten de rekeningen 
van de vereniging jaarlijks aan het bevoegd Ministerie wor-
den voorgelegd. De lijst van diegenen die met het bestuur 
en het beheer van d~ goederen belast waren, moesten in 
bijlage bij de statuten gevoegd worden. De volledige le-
denlijst moest bijgehouden worden op de sociale zetel van 
de vereniging en elk lid kon er kennis van nemen. 
Op verzoek van het openbaar ministerie of van elke belang-
hebbende was gerechtelijke ontbinding van de vereniging 
mogelijk door de rechtbank van eerste aanleg. Dit kon ge-
beuren wanneer de vereniging de wettelijke bepalingen aan-
gaande de aard en de samenstelling van de vereniging niet 
naleefde; wanneer de goederen van de vereniging voor een 
ander doeleinde werden gebruikt dan dit waarvoor de vere-
niging was opgericht; wanneer het bestuur van de vereni-
ging niet op regelmatige wijze was samengesteld.(29) 
(26) Door de wet werd de maximumduur ervan bepaald op 4 jaar. 
(27) De gelden mochten in geen geval belegd worden in aan-
delen van handelsvennootschappen. 
(28) De wet zelf gaf bepaalde regelen voor de wijziging van 
de statu.ten. 
(29) F. VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, op. cit., blz. 105-106; 
J. ANSELIN, op. cit., blz. 629-634. 
Zoals uit de opsomming van de verplichte vermeldingen in 
de statuten bleek, had de beroepsvereniging het recht sanc-
ties te treffen tegen de leden die de beslissingen van de 
vereniging niet respecteerden.(30) Deze sancties mochten 
evenwel de rechten van derden niet krenken en zij stonden 
niet open voor een burgerlijke vordering. De door de ver-
eniging opgelegde tuchtstraffen konden met andere woorden 
niet juridisch worden afgedwongen.(31) 
(30) Hiermee ontstond een duidelijke contradictie met het 
hoger beschreven art. 310 van het strafwetboek, dat 
boetes en verbodsbepalingen voor de leden van vereni-
gingen strafbaar stelde. Dit artikel werd aldus impli-
ciet gewijzigd door deze nieuwe wetsbepaling. De ka-
merleden gingen er echter niet mee akkoord de bewuste 
bepaling uit art. 310 te schrappen, alhoewel dit voor-
gesteld en verdedigd werd door de Minister van Justi-
tie. De speciale kamercommissie achtte dit in strijd 
met de individuele vrijheid. "Le principe qui doit 
dominer toute cette matière, c'est le respect de la 
liberté individuelle et des droits des tiers." (Pasin., 
1898, blz. 60.) ---
Daarom werd bepaald dat sancties wel toegelaten waren 
voor zover zij getroffen waren in functie van een 
toelaatbaar doel en voor zover zij de rechten van der-
den niet krenkten. Dit leidde echter tot een onduide-
lijke situatie. Waren sancties tegen leden die zich 
niet hielden aan de vastgestelde loons- en arbeids-
voorwaarden toegelaten ? Dit laatste tastte immers 
onrechtstreeks de vrijheid van de werkgevers aan. 
Dezelfde vraag kan gesteld worden t.a.v. het verbod 
om bij een bepaalde werkgever te werken, die de voor-
waarden door de vereniging gesteld niet zou aanvaar-
den. Zie meer hierover in R. BLANPAIN, Handboek, 
blz. 90-91. ----
( 31) Dergelijke sancties konden bovendien slechts opgelegd 
worden door beroepsverenigingen die het wettelijk sta-
tuut van de wet van 31 maart 1898 hadden aangenomen. 
Hrb. Gent, 20 nov. 1908, Pas. 1909, II, blz. 113. 
De bepalingen i.v.m. sancties tegen leden werden im~ 
pliciet opgeheven door art. 2 van de wet van 24 mei 
1921 dat bepaalt : "Alwie, op zijn aanvraag, lid 
wordt van een vereniging, verbindt zich, door zijn 
toetreding, te onderwerpen aan het reglement dier 
vereniging, alsmede aan de beslissingen en de straf-
maatregelen, krachtens dit reglement getroffen." 
Zie R. BLANPAIN, Handboek, blz. 92. 
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63. Deze wet heeft weinig practische gevolgen gehad, omdat bij-
na geen enkele vakorganisatie de vorm van een beroepsver-
eniging met rechtspersoonlijkheid in de zin van deze wet 
heeft aangenomen. Zij schrokken er voor terug hun leden-
lijsten ter inzage te houden van al de leden. Door de vorm 
van controle van de statuten en door het feit dat hun jaar-
rekeningen moesten voorgelegd worden aan het bevoegd Minis-
terie, vreesden zij een overheidsinmenging in hun interne 
aangelegenheden. De meeste vakorganisaties konden er zich 
ook niet mee akkoord verklaren dat hun doeleinden moesten 
beperkt worden tot de studie, de bescherming en de ontwik-
keling van de beroepsbelangen van hun leden. Het belette 
hen immers zich bezig te houden met politieke vraagstuk-
ken of een deel van hun gelden te gebruiken voor politieke 
doeleinden of ten bate van een interprofessionele solidari-
teit. Deze bepalingen beletten ook de oprichting van grote 
inter~rofessionele organisaties en van mutualiteiten.(32) 
64. Buiten de reeds vernoemde wet op de werkrechtersraden was 
de wet van 16 augustus 1887 ter instelling van de nijver-
heids- en werkraad de eerste wet waardoor aan de werkne-
mers de mogelijkheid werd geboden om zelf enige inspraak 
te hebben in de beslissingen die hen aanbelangen.(33) De 
Hogere Arbeidsraad, ingesteld bij Koninklijk Besluit van 
7 april 1892, moet tegelijkertijd vermeld worden. 
Met de inrichting van deze raden ging de wetgever eens te 
meer in op één van de suggesties van de Commissie van de 
Arbeid. Bovendien liet hij zich inspireren door de ver-
zoeningsraden, die reeds een twintigtal jaren met succes 
(32) P. HORION, Nouveau precis de droit social belge, 
Liège, La haye, 1965, blz. 138. 
(33) B.S., 21 okt. 1887. 
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in Groot-Brittanje functioneerden, met het doel conflic-
ten tussen werkgevers en werknemers bij te leggen. Ook 
gelijksoortige raden, die reeds officieus in eigen land 
waren opgericht, dienden als voorbeeld.(34) 
65. Het was nochtans de bedoeling de opdrachten van de nijver-
heids- en arbeidsraden ruimer te zien dan alleen maar ver-
zoening. De raden kregen een tweevoudige opdracht. Zij 
moesten beraadslagen over de gemeenschappelijke belangen 
van werkgevers en werknemers, en aldus geschillen voorko-
men, en zo nodig, bijleggen. Daarnaast kon hen gevraagd 
worden advies uit te brengen over de vraagstukken en pro-
jecten bet~effende de nijverheid en de arbeid. 
De raden werden opgericht bij Koninklijk Besluit ofwel ex 
officio. Het gebeurde op aanvraag van de gemeenteraad of 
van de werkgevers. Zij waren samengesteld uit een gelijk 
aantal vertegenwoordigers van werknemers en van werkgevers. 
Voor de werknemersvertegenwoordigers werden verkiezingen 
georganiseerd. Afdelingen naargelang d~ verschillende nij-
verheden in de streek waren mogelijk. De afdelingen moes-
ten minstens eens per jaar vergaderen. Bijkomende verga-
deringen konden bijeengeroepen worden door de bestendige 
deputatie. Bij een conflict kon de raad bovendien worden 
bijeengeroepen door de provinciegouverneur, de burgemees-
ter of de voorzitter van de raad. Bijkomende vergaderingen 
konden samengeroepen worden op aanvraag van de werkgevers 
of de werknemers.(35) 
66. De bij Koninklijk Besluit van 7 april 1892 ingestelde Ho-
gere Arbeidsraad was in België het eerste permanent orgaan 
dat een consultatieve functie op sociaal gebied vervulde 
en was aldus de eerste voorloper van de huidige.Nationale 
(34) Parl. doe. Kamer, 1885-1886, blz. 156; Parl. hand. 
Kamer, 1886-1887, blz. 1715. 
(35) R. BLANPAIN, Handpoek, blz. 301 en 427-429. 
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Arbeidsraad.(36) Zoals het verslag aan de Koning het 
formuleerde moest hij zich op nationaal p1an bezig 
houden met problemen die kunnen ontstaan tussen werk-
gevers en werknemers en moest hij nagaan welke verbe-
teringen aan de levensomstandigheden en de arbeidsvoor-
waarden van de werknemers kondenworden aangebracht. 
Daartoe moest hij onder meer de vragen voorbereiden die 
aan de nijverheids- en arbeidsraden zouden worden ge-
steld en moest hij anderzijds de wensen van deze raden 
in geordende voorstellen aan de regering overmaken.(37) 
D& raad had een drieledige samenstelling. Er waren zes-
tien vertegenwoordigers van de werkgevers en zestien 
vertegenwoordigers van de werknemers. Daarbij werden 
nog zestien leden gevoegd die bijzonder onderlegd waren 
in economische en sociale aangelegenheden.(38) Dele-
den werden allen benoemd door de Koning, zonder enige 
tussenkomst van werkgevers- of werknemersorganisaties.(39) 
67. Er kan moeilijk beweerd worden dat deze organen een on-
verdeeld succes waren. Van hun adviserende functie heb-
ben zij·., en vooral de Hogere Arbeidsraad, ruim gebruik 
gemaakt. Op dit terrein hebben zij een zeer construc-
tieve, zij het overwegend technische rol vervuld bij het 
tot stand komen van de sociale wetgeving.(40) 
Wat hun verzoenende opdracht betreft hebben de raden quasi 
totaal gefaald. Volgende cijfers, gepubliceerd in het 
(36) G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 168. 
(37) Verslag aan de, Koning, Pasin., 1892, blz. 172. 
(38) Toen de Hogere Arbeidsraad na de eerste wereldoorlog 
bij wet van 31 maart 1920 opnieuw werd opgericht, wer-
den twintig leden voor elk van de drie groepen voor-
zien. 
(39) G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 168. 
(40) Ibid. 
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Arbeidsblad, spreken dienaangaande voor zichzelf:(41) 
jaartal stakingen tussenkomst geslaagd niet geslaagd 
1896 181 11 5 6 
1897 147 10 6 4 











De oorzaken voor de mislukkingen waren veelvuldig. De 
moeilijke procedure voor de samenroeping der raden was 
er zeker niet vreemd aan. Erger was wellicht dat de 
werkgevers over het algemeen negatief stonden tegenover 
de raden. Onmiddellijk na en onder druk van de onlusten 
van 1886 waren zij akkoord gegaan met de oprichting van 
de raden. Eens de onlusten vergeten, boycotten zij open-
lijk de raden door afwezig te blijven van de vergaderin-
gen. Tenslotte waren de werknemers en vooral de syndi-
cale organisaties nog onvoldoende gewapend om terdege 
hun rol te spelen in dergelijke organen. Zij beschikten 
namelijk nog niet over voldoende competente mensen om 
al de raden te bevolken.(42) 
(41) 
( 42) 
Geciteerd in R. BLANPAIN, Handboek, blz. 431. 
Ibid., blz. 431-432. 
Zoals reeds gezegd werd na de eerste wereldoorlog 
de Hogere Arbeidsraad cpnieuw ingericht bij de wet 
van 31 maart 1920. Bij K.B. van 8 november 1935 
zou hij vervangen worden door de Hoge Raad voor de 
Arbeid en de Maatschappelijke Voorzorg die op 19 
december 1944 op zijn beurt vervangen werd door een 
officieuse Algemene Paritaire Raad. Tenslotte werd 
bij wet van 29 mei 1952 de huidige Nationale Arbeids-
raad ingesteld, die nog steeds o.m. de bevoegdheden 
heeft van de vroegere Hogere Arbeidsraad. 
Na de eerste wereldoorlog werden eveneens de nijver-
heids- en arbeidsraden opnieuw ingesteld bij wet van 
15 juli 1919. De maatregel had geen practisch ge-
volg, omdat noch de werkgevers noch de werknemers 
een beroep deden op de raden. Zij gaven veeleer 
de voorkeur ann de uit de praktijk gegrodide pari-
taire comités. :Ue raden werden afgeschu..L"'~ ...,;.oor de 
wet van 29 mei 1952, en de bevoegdheden ervan wer-
den eveneens overgenomen door de N.A.R. 
----- ----------------- -- -- -------------------~r--=--1 
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68. In tegenstelling met de voorgaande besproken wetten, die 
I 
vooral betrekking hadden op de collectieve verhoudingen 
tussen de werkgevers en de werknemers, hebben de volgen-
de wetten die ter sprake komen vooral betrekking op de 
individuele verhouding tussen werkgever en werknemer. 
Een eerste wet in dit verband is de wet van 15 juni 1896 
nopens de werkplaatsreglementen.(43) 
Reeds de wet van 13 december 1889 op de vrouwen- en kin-
derarbeid verplichtte de werkgevers die onder de toepas-
sing van deze wet vielen, een reglement van inwendige or-
de van de onderneming op een goed zichtbare plaats aan 
te plakken. Dergelijk pr0cédé werd nuttig geacht, omdat 
men tot de bevinding gekomen was dat het feit dat de 
overeengekomen· arbeidsvoorwaarden onvoldoende klaar wa-
ren vastgesteld, één van de belangrijkste oorzaken was 
van spanningen in de onderneming.(44) Daarom werd een 
speciale wet noodzakelijk geacht die een onweerlegbaar 
vermoeden juris et de jure, zou vestigen ten aanzien van 
de aanvaarding van de bepalingen en de bedingen van de 
arbeidsovereenkomst, die in een werkplaatsreglement zou-
den zijn opgenomen.(45) 
69. De wet verplichtte de opstelling van een werkplaatsregle-
ment in al de nijverheids- en handelsondernemingen die 
minstens tien werklieden tewerkstelden.(46) Verschillen-
de bepalingen moesten er verplicht i~ opgenomen worden, 
zoals begin en einde van de arbeidsdag, de rustpauzes, 
de wijze van vaststelling van het loon, de tijdstippen 
van betaling van het loon, enz. 
(43) B.S., 25 juni 1896. 
(44) G-.-DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 173. 
(45) F. VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, op.cit., blz. 83. 
(46) In de wet zelf was bepaald dat door een K.B. vóór 
1 januari 1900 alle ondernemingen die minstens 5 
werklieden tewerkstelden onder het toepassingsge-
bied van de wet moesten gebracht worden. Het K.B. 
van 20 juni 1936 breidde het toepassingsgebied uit 
tot alle ondernemingen met één werkman. 
1 
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Daarnaast waren er bepalingen die slechts betrekkelijk ver-
plicht waren. Dit wil zeggen, zij moesten in het werkplaats-
reglement opgenomen worden, wanneer die bepalingen in de 
onderneming van toepassing waren. Naast de opzeggingster-
" 
mijnen zijn de straffen en boetes hier het beste voorbeeld. 
Indien in de onderneming straffen of boetes voorzien waren, 
dan moesten zij in het werkplaatsreglement worden opgenomen. 
Andere dan de aldus aangeduide straffen of boetes mochten 
niet worden toegepast.(47) Bovendien was ten aanzien van 
de boetes bepaald dat per dag nooit voor meer dan één vijfde 
van het dagloon boetes konden opgelegd worden,(48) en dat 
de opbrengst van de boetes ten voordele van de werklieden 
van de onderneming moest worden gebruikt. 
70. Alhoewel dergelijke bepalingen het patronale doen en laten 
zeker beperkten, toch was de werkgever vrij in het werk-
plaatsreglement op te nemen wat hij wou. Het was inderdaad 
de werkgever die uitsluitend de bevoegdheid kreeg het werk-
plaatsreglement OP te stellen en te wijzigen.(49) Hierbij 
hadden de werklieden wel het recht om suggesties te doen. 
(50) Daartoe diende het reglement voor de inwerkingtreding 
door aanplakking aan de werklieden ter kennis te worden 
gebracht.(51) Gedurende ten minste acht dagen moest een 
(47) Cass. 1 juli 1909, Pas. 1909, I, blz. 327. 
(48) In het oorspronkelijk ontwerp van de regering van 18 
juli 1895 was voorzien dat de boetes niet meer moch-
ten bedragen dan de helft van het dagloon. 
(49) Sinds de instelling van de ondernemingsraden door de 
wet van 20 sept. 1948 waren de~e organen, in de onder-
nemingen waar zij bestonden, bevoegd voor het opstel-
len van het werkplaatsreglement. {wet 20.sept .. 1948, 
art. 15, d.) 
(50) Opmerkingen en voorstellen konden ook uitgaan van de 
nijverheids- en arbeidsraden en van de gouverneur van 
de provincie. 
(51) Normaal nam -de werkg€ver het initiatief voor de opstel-
ling of de wijziging van het werkplaatsreglement. Er 
waren evenwel geen juridische beletselen tegen initia-
tieven tot wijziging die van één of meer werklieden 
. / ... 
- 60 -
register ter beschikking van de werklieden en hun afge-
vaardigden worden gehouden, waarin zij eventuele opmer-
kingen konden naar voor brengen. Bovendien hadden de werk-
lieden het recht gedurende dezelfde termijn hun ~pmerkingen 
schriftelijk over te maken aan de arbeidsinspecteur. Alhoe-
wel dergelijke bekendmakingen ondertekend moesten zijn, 
mochten op hun verzoek de namen van deze werklieden niet 
bekend gemaakt worden. 
Elk werkplaatsreglement of elke wijziging ervan moest de 
door de werkgever ondertekende verklaring bevatten dat de 
werklieden op regelmatige wijze waren geraadpleegd. Bij 
ontstentenis van deze verklaring waren de reglementen 
niet bindend voor de werklieden.(52) Niettegenstaande 
gans deze procedure was d~ werkgever niet in het minste 
verplicht rekening te houden met de gemaakte opmerkingen. 
Enkel de uitplakking gedurende een bepaalde termijn was 
verplicht. Daarna werd het werkplaatsreglement automatisch 
van kracht; tenzij de werkgever wou rekening houden met 
bepaalde opmerkingen.(53) 
71. Toch waren de bepalingen van het werkplaatsreglement bindend 
voor de werklieden. Zoals reeds gezegd werd er een onweer-
legbaar vermoeden geschapen dat de werklieden instemden 
met de bepalingen van het werkplaatsreglement,(54) zodat 
\/ ... uitgingen. Zij konden hun suggesties echter enkel 
voorleggen aan de werkgever zonder zelf het initia-
tief te kunnen nemen voor de uitplakking ervan. Het 
stond de werkgever vrij al dan niet in te gaan op 
dergelijke voorstellen. 
(52) Cass. 18 okt. 1900, Pas. 1901, I, blz. 9. 
(53) G~ DE BROECK, De sociäie wetgeving, blz. 171~; F. 
VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, op. cit., blz. 86; J. 
ANSELIN, op. cit., blz. 312.-
(54) Nog in 1952 bevestigde het Hof van Cassatie dat de 
werklieden geacht worden akkoord te gaan met het werk-
plaa tsreglement, ook al is het niet tot stand gekomen 
ten gevolge van een overeenkomst tussen beide partij-
en. Cass. 6 nov. 1952~ Pas. 1952, I, blz. 137, J.T., 
1953, blz. ·25, met nootl91. TAQUET. --
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de bepalingen ervan een contractueel karakter kregen en 
aldus gevoegd werden bij de uitdrukkelijk overeengekomen 
bedingen. ( 55) 
Bij dit alles is het duidelijk dat de wet van 15 juni 1896 
betreffende de werkplaatsreglementen niet tot doel had 
de vrijheid van de werkgevers te beperken. Dit komt trou-
wens duidelijk tot uiting in het senaatsverslag : "Het 
wetsontwerp doet geen afbreuk aan de vrijheid van het onder-
nemingshoofd om de voorwaarden van de arbeidsduur, arbeids-
organisatie, arbeidsbezoldiging vast te stellen. Het wil 
slechts dat, in zijn vrij optreden, het ondernemingshoofd 
openlijk handelt. Het geschreven reglement verplicht, doch 
zijn inhoud is vrij. Wij worden dus niet zozeer verzocht 
een verordenende wet als wel een wet van openbaarheid te 
stemmen."(56) 
1. Werklieden 
72. Een wet waaraan in dit kader ruime aandacht moet geschonken 
worden is de wet van 10 maart 1900 op de arbeidsovereen-
(55) De bepalingen van het werkplaatsreglement werden al-
dus gezien als deel uitmakend van de individuele ar-
beidsovereenkomst. Zie P. HORION, op. cit., blz. 179; 
F. VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, op. cit., blz. 87; 
J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst (Arbeidsreglement), 
in A.P.R., 1961, blz. 9-11; M. TAQUET, gecit. noot. 
Art-:-3""-Van de wet van 4 maart 1954, dat een hiërar-
chie opstelde van de rechtsbronnen die de arbeidsver-
houding kunnen beheersen, plaatste het werkplaatsre-
glement nochtans een trap lager dan de arbeidsover-
eenkomst. 
De wet van 15 juni 1896 is momenteel vervangen door 
de wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeids-
reglementen, waarop later uitvoeriger zal teruggeko-
men worden. 
(56) Aangehaald in G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 
174. Zie ook P. HORION, op. cit., blz. 179. 
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komst.(57) De voorbereidende werkzaamheden van deze wet 
hebben verschillende jaren in beslag genomen. Reeds op 
24 januari 1891 werd door de toenmalige Minister van Jus-
titie LEJEUNE een commissie ingesteld met de opdracht een 
voorontwerp van wet uit te werken betreffende de dienst-
verhuring van de werklieden en de dienstboden. Er werd 
een omvangrijk ontwerp opgesteld, waarvan het grootste 
gedeelte echter gewijd was aan het probleem van de ar-
beidsongevallen. (58) -
(57) B.S., 14 maart 1900. 
('18) Mede door de toenemende mechanisatie stond de pro-
blematiek van de arbeidsongevallen toen volop in de 
belangstelling. Aangezien er geen speciale wetgeving 
terzake was, werd de schadeloosstelling in geval van 
arbeidsongeval geregeld door de beginselen van het 
gemeen recht, en meer speciaal door artt. 1382, 1383 
en 1384 B.W. Dit betekende konkreet dat het slacht-
offer van een arbeidsongeval, wilde hij kunnen aan-
spraak maken op een schadevergoeding van de werkge~ 
ver, diende te bewijzen dat de door hem geleden scha-
de te wijten was aan de fout, de lichte terkortko-
ming, de nalatigheid of het gemis aan voorzorg van 
de werkgever. Ook kon hij eventueel bewijzen dat de 
schade te wijten was aan de fout van een aangestelde 
van de werkgever of dat de schade veroorzaakt was 
door zaken die onder bewaking van de werkgever ston-
den. 
Een dergelijk bewijs is uiteraard zeer moeilijk te 
leveren. Bovendien waren er geen garanties tegen 
een mogelijke insolvabiliteit van de werkgever en 
tenslotte had een mogelijke gerechtigde af te reke-
nen met langdurige processen, zodat hij ondertussen 
tot een staat van behoeftigheid kon gebracht zijn. 
Het aantal niet vergoede arbeidsongevallen werd ge-
schat op 77%. 
Er waren wel pogingen aangewend om in het kader van 
het gemeen recht een bevredigende oplossing te vin-
den. De theorieën van Ch. SAINCTELETTE zijn het 
bekendste voorbeeld. (Ch. SAINCTELETTE, De la res-
ponsabilité et de la garantie (accidents de trans-
port et de travail), Brussel, 1884.) Deze auteur be-
handelde de verantwoordelijkheid voor de schade bij 
arbeidsongevallen op basis van de contractuele verant-
woordelijkheid volgens de artt. 1135, 1147 en 1148 B.W. 
Hij redeneerde dat de werkgever er zich contractueel 
toe verbonden had de veiligheid van de werknemers te 
vrijwaren. Op het einde van de arbeidsovereenkomst 
moet hij daarom de arbeidskracht teruggeven in de 
staat waarin hij ze ontvangen heeft. Kan hij dat niet, 
dan heeft hij de overeenkomst niet nageleefd, en moet 
. / ... 
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De Minister nam dit ontwerp over en diende het als wets-
ontwerp bij de Kamer in op 14 augustus 1891. Ten gevolge 
van elkaar vlug opvolgende kamerontbindingen kwam het ont-
· werp nooit ter discussie. De heer NYSSENS,de eerste titu-
laris van het nieuw opgerichte Ministerie van Nijverheid 
en Arbeid,(59) gaf op 7 november 1895 opdracht aan de Ho-
gere Arbeidsraad een nieuw ontwerp op te stellen, dat dit-
maal beperkt zou zijn tot de problematiek van de arbeids-
overeenkomst alsdusdanig. Niettegenstaande het niet tot 
zijn opdracht behoorde, kon de Hogere Arbeidsraad er niet 
aan weerstaan de problematiek van de arbeidsongevallen in 
zijn ontwerp te betrekken. Het gedeelte van dit ontwerp 
dat betrekking had op de arbeidsovereenkomst zelf, werd 
door de regering op 27 november 1896 als wetsontwerp bij 
de Kamer ingediend. Na zeer lange besprekingen zou dit de 
wet van 10 maart 1900 op de arbeidsovereenkomst worden.(60) 
73. Het toepassingsgebied werd als volgt omschreven :(61) 
"Deze wet regelt de overeenkomst krachtens welke een werk-
man zich verbindt te arbeiden onder het gezag, het bestuur 
.! ... hij de schade vergoeden die het gevolg is van deze 
contractuele fout, tenzij hij het bestaan van een 
buitenstaande oorzaak waarvoor hij niet verantwoorde-
'I 
lijk is, kan bewijzen. Gans de theorie kwam dus neer c:: 
op de verlegging van de bewijslast. · ~ 
De problematiek van de arbeidsongevallen was ook ju- ~ 
ridisch zeer actueel, omdat het Hof van Cassatie, na- 1~ 
dat enkele lager~ rechtbanken de t~eorie va~ SAINCTELETT_~­
hadden gevolgd, in 1889 deze theorie volledig had ver- j 
worpen. (Cass. 28 maart 1889, Pas. 1889, I, blz. 162). -~~· 
De problematiek zou geregeld worden door de wet van --
24 dec. 1903 inzake de arbeidsongevallen en de wet van 
24 juli 1927 inzake de beroepsziekten. Zie meer over 
dit alles in F. VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, op. cit., 
blz. 145 e.v.; P. HORION, op. cit., blz. 139 e.v.; 
J. ANSELIN, op. cit., blz. 395 e.v. 
(59) G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 163-164. 
(60) M. DELHUVENNE, op. cit., blz. II.1.44. 
Deze wet is momenteel nog steeds van kracht. Door de 





i: gaan, is de oorspronkelijke wet echter niet meer te r.k 
herkennèn. De wet werd inderd~ad niet minder dan 15 ~ 
keer al dan niet grondig gewijzigd. Van de oorspron- :-: 
kelijk meer dan 40 artikelen, zijn er momenteel slechts r 
7 waaraan niets veranderd werd: Er we~~en 9 ardtikelen 1~_~= opgeheven en er werden er 25 nieuwe biJgevoeg . Momen-teel zijn er voorbereidingen aan de gang om de wet op ~ 
te heffen en de bepalingen er van te integreren in fr~ 




en het toezicht van het hoofd ener onderneming of een 
patroon, tegen een door deze te betalen loon, berekend 
hetzij naar de duur van de arbeid, hetzij naar verhouding 
van de hoeveelheid, de hoedanigheid of de waarde van het 
geleverde werk, hetzij volgens enige andere grondslag 
tussen partijen vastgesteld. 
De meesterknechts en de onderbazen zijn onder de werklieden 
begrepen.'~ ( 62) 
De wet was dus enkel van toepassing op de werklieden, maar 
nergens werd een bepaling gegeven van bet begrip werkman. 
Deze definitie werd door de wetgever opzettelijk achter-
wege gelaten, omdat hij vreesde in een definitie niet 
iedereen te kunnen omvatten die in het dagelijks spraak-
gebruik als werkman werd aangeduid.(63) Wel werd in de 
voorbereidende werken duidelijk gemaakt dat het begrip 
werkman het beeld oproept van iemand die met de handen 
werkt. Dit blijkt uit de verklaring van de verslaggever 
in de Kamer, die verklaarde dat de bedienden uitgesloten 
zijn uit het toepassingsgebied van de wet, omdat zij een 
totaal andere arbeid verrichten dan de werklieden waarbij 
de lichamelijke inspanning die zij moeten leveren slechts 
bijkomstig is, en dikwijls zelfs helemaal ontbreekt.(64) 
De wetgever heeft het verder aan de rechtsleer en de recht-
spraak overgelaten om te bepalen wie als werkman in de zin 
van dit artikel moest beschouwd worden. Een eensgezinde 
rechtsleer en rechtspraak heeft sindsdien aangenomen dat 





Wet 10 maart 1900, art. 1. 
Aan deze tekst werden tot nog toe geen wijzigingen ge-
bracht. 
Memorie van toelichting, Pasin., 1900, blz. 82. 
Verslag HOYOIS, Kamer, Pasin., 1900, blz. 87. 
Zi.e o.m. H. VELGE, Elémènts de droit industriel belge, 
Brussel, 1927, nr. 51; P. HAIDANT, Précis de législa-
tion sociale et industrielle, Luik, 1948, blz. 21; 
F. VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, op. cit., blz. 34; 
P. HORION, op. cit., blz. 239; G. ABEL - P. LAGASSE, 
. / ... 
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Naast de bedienden werden nog andere categorieên van werk-
nemers uit het toepassingsgebeid van de wet gesloten. Dit 
was het geval met de thuisarbeiders, omdat geacht werd dat 
zij wel werkten onder het gezag, maar niet onder het be-
stuur en het toezicht van de werkgever.(66) Ook de dienst-
boden vielen niet onder de wet, omdat de persoon die een 
dienstbode tewerkstelt niet nhet hoofd ener onderneming 
of een patroon" is. (67) De bepalingen van deze wet zijn 
evenmin van toepassing·op de leerlingen. Het doel van een 
arbeidsovereenkomst voor leerlingen is anders, namelijk 
het aanleren van een beroep, en bovendien is er bij een 
dergelijke overeenkomst niet noodzakelijk de betaling van 
een loon.(68) 
Tenslotte - moet het er nog aan toegevoegd worden - de 
wet was en is enkel van toepassing op degenen die arbeid 
verrichten in ondergeschikt verband. Ambachtslieden, zelf-
standigen zijn dus uit het toepassingsgebied gesloten.(69) 
./ ... Code industriel belge, Brussel, 1926, I, blz. 1345. 
Het onderscheid tussen handenarbeid en geestesarbeid 
wordt ook nu nog steeds aangehoud~n, alhoewel het 
soms aanleiding geeft tot absurde situaties. Onder de 
talrijke literatuur over dit onderwerp zij alleen 
vermeld R. BLANPAIN, De toenadering der statuten werk-
man-bediende, in Arbeidsblad, 1968, blz. 1287 e.v. 
(66) F. VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, op. cit., blz. 34. 
(67) Memorie van Toelichting, Pasin., 1900, blz. 82. Zie 
ook H. VELGE, op. cit., nr. 49. 
( 68) M. DELHUVENNE, op. ei t., blz. II .1.161-165. 
Oorspronkelijk vielen schepelingen en binnenschippers 
ook onder de wet tot respectievelijk door de wet van 
5 juni 1928 op de arbeidsovereenkomst voor schepelin-
gen en de wet van 1 april 1936 op de arbeidsovereen-
komst voor binnenschippers een eigen regeling voor deze 
categorieën werd uitgewerkt. 
(69) Sinds deze wet is het ondergeschikt verband het cri-
terium om uit te maken of iemand al dan niet onder 
toepassing.van de arbeidswetgeving valt. Daarvoor werd 
in strikte toepassing van art. 1799 B.W. een onder-
scheid gemaakt tussen een arbeidsovereenkomst en een 
aannemingsovereenkomst op grond van het al dan niet 
forfaitair karakter van de prijs of het loon. Zie 
TROPLONG, op. cit., nr. 843. 
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Al wie werklieden in de zin van de wet tewerkstelde, viel 
als werkgever onder het toepassingsgebied van de wet. Om 
aan dit begrip een ruime interpretatie te geven, en om 
alle betwistingen te vermijden, werd het in de wet door 
twee termen omschreven, namelijk "het hoofd ener onderne-
ming of een patroon''· Hiermee vielen zowel de grote als 
· de kleine ondernemingen, tot en met de ondernemingen met 
één werkman in dienst, onder de toepassing van de wet.(70) 
74. Naast de bepalingen over het toepassingsgebied handelt de 
wet nog over het aangaan en het bewijs van de arbeidsover-
eenkomst. Er werd een korte verjaringstermijn voorzien en 
verschillende verplichtingen van de partijen werden wet-
telijk vastgesteld. Ook werden bepalingen opgenomen over 
de verantwoordelijkheid van de werkgever en de werknemer 
en werden voorwaarden bepaald waaronder de werkman zich 
kon laten vervangen. Een belangrijk deel van de wet was 
gewijd aan de beëindiging van de arbeidsovereenkomst en 
aan de vergoeding bij onrechtmatige beëindiging. Er werd 
suppletief een opzeggingstermijn voorzien van zeven dagen, 
waarbij een strikte wederkerigheid werd in acht genomen. 
Ook werd de mogelijkheid voorzien van onmiddellijke beëin-
diging van de arbeidsovereenkomst wanneer een der partijen 
bepaalde tekortkomingen tegengeworpen kon worden. Tenslotte 
waren heel wat artikelen gewijd aan de problematiek van de 
bekwaamheid van de gehuwde vrouw en de minderjarige om een 
arbeidsovereenkomst te sluiten en het loon in ontvangst 
te nemen.(71) 
(70) Verslag Kamer, Pasin., 1900, blz. 89. 
(71) Het is opvallend en-kenschetsend voor de toenmalige 
situatie dat er zoveel aandacht geschonken werd aan 
de bekwaamheid van de gehuwde vrouw. Dit blijkt niet 
alleen uit de tekst van de wet zelf, maar vooral uit 
de voorbereidende werken. Deze passage was daar inder-
daad de grote struikelblok. De discussie daarover 
raakte zelfs zo erg in het slop dat op 28 april 1899 
de Kamer over de artikelen van het ontwerp in eerste 
. / ... 
75. Reeds het feit dat de bedienden niet onder het toepassings-
gebied van deze wet vallen is kenschetsend voor de aard 
van deze wet. Het was inderdaad niet zozeer een bescher-
mingswet, dan wel een wet om de rechtszekerheid te bevor-
deren. De bedienden werden voorlopig mans genoeg en ont-
wikkeld genoeg geacht om tot duidelijke afspraken met hun 
werkgever te komen.(72) 
De wet durft slechts met een zekere schroomvalligheid in-
grijpen in de individuele vrijheid. "Eenvoudige wet van 
burgerlijk recht, getrouwe uitdrukking van de juridische 
gelijkheid der partijen, is de wet op het arbeidscontract 
even aanvaardbaar door de voorstanders als door de tegen-
standers van de staatstussenkomst inzake arbeid en nijver-
heid." ( 73) De meeste beschikkingen van de wet zijn dan ook 
van suppletieve aard. "Er is geen sprake van in dit con-
tract, evenmin als in de andere, de vrijheid der partijen 
te beperken. De wetgever, wanneer hij hun vermoedelijke 
wil uitdrukt, verhindert hen niet tegenovergestelde be-
dingen te bepalen."(74) Wanneer er toch enkele bepalingen 
van dwingend recht zijn (75) werd in de memorie van toe-
lichting uitdrukkelijk aangekondigd dat de vrijheid der par-
tij en slechts beperkt werd in de mate die voor de openbare 
./ ... lezing stemde, behalve over de artikelen die op dit 
onderwerp betrekking hadden. Deze artikelen werden 
eerst opnieuw naar een bijzondere commissie verwezen. 
Zie G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 177-178. 
(72) M. DELHUVENNE, op. cit., blz. II.1.46-47. 
(73) Memorie van toelichting, Pasin., 1900, blz. 82. (74) Ibid. ---
(75) Bepalingen van dwingend recht waren o.m. art. 4 i.v.m. 
het toelaten van het getuigenbewijs ongeacht de hoogte 
van het geschil; art. 5 i.v. m. het verbod arbeidsover--
eenkomsten voor het leven te sluiten; art. 6 i.v.m. 
de verjaringstermijn; art. 13 i.v.m. de verantwoorde-
lijkheid van de werkgever bij bewaargeving van werk-
tuigen en i.v.m. de aansprakelijkheid van de werkge-
ver voor gebrekkig werk te wijten aan door hem gele-
verde grondstoffen of werktuigen; art. 29 e.v. i.v.m. 
de bekwaamheid van de gehuwde vrouw. 
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orde noodzakelijk werd geacht.(76) 
Alhoewel aldus de vrijheid der partijen en bijzonder de 
beslissingsmacht van de werkgever door deze wet slechts 
in zeer geringe mate was aangetast, toch kan men reeds 
spreken van een beschermingswet ten voordele van de werk-
lieden. Dit komt tot uiting in sommige bepalingen van bin-
dend recht die beperkingen stellen in sommige aangelegen-
heden waar de werkgevers misbruiken hadden gemaakt, bij-
voorbeeld betreffende de verantwoordelijkheid der partij-
en. ( 77) 
2. Bedienden 
76. Alhoewel de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden 
van 7 augustus 1922 niet meer thuishoort onder de hoofding 
"De eerste sociale wetgeving", toch enkele woorden over 
deze wet, onder meer omdat zij meer reliëf geeft aan wat 
gezegd werd over de wet op de arbeidsovereenkomst voor 
werklieden. 
Reeds tijdens de besprekingen van de wet op de arbeidsover-
eenkomst voor werklieden waren er stemmen opgegaan voor 
een gelijkaardige wet voor de bedienden. Heel veel werk 
werd er echter niet van gemaakt, want slechts op 6 mei 
1908 diende volksvertegenwoordiger FRANCK een "wetsvoor-
stel betreffende de bedienden en klerken" in. Zonder be-
spreking verviel het voorstel bij de kamerontbinding van 
1911. Op 13 april 1913 diende FRANCK zijn wetsvoorstel 
terug in.(78) 
Ondertussen was ook de regering met een ontwerp over de 
"beambtenarbeidsovereenkomst" klaargekomen en diende het 
in op 12 maart 1914. Het regeringsontwerp was in hoge 
mate geïnspireerd door een ontwerp uitgewerkt door de Hogere 
Arbeidsraad en ging veel verJer dan het wetsvoorstel FRANCK. 
Geen van beide teksten kwam ten gevolge van de wereldoorlog 
(76) G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 176. 
( 7 7 ) M. DELHUVENNE , op . c i t . , b 1 z . II . 1. 4 7 -4 8 . 
(78) Ibid., blz. II.1.51-52. 
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tot een bespreking. Toch zouden zij nog een grote invloed 
hebben op de latere wet op de arbeidsovereenkomst voor 
bedienden. ( 79) 
Inderdaad, op 22 januari 1920 werd door MECHELYNCK en 
TROCLET een wetsvoorstel ingediend dat bijna letterlijk 
de overname was van de vorige teksten. Na grondige bespre-
kingen en herwerkingen in Kamer en Senaat, zou het de wet 
van 7 augustus 1922 op de arbeidsovereenkomst voor bedien-
den worden. ( 80) 
77. De wet zegt niets over haar toepassingsgebied, tenzij dat 
met uitzondering van drie artikelen (81) de bepalingen 
ervan niet van toepassing wa~en op de arbeidsovereenkomsten 
voor bedienden die meer dan 12 000 frank per j~ar verdien-
den. (82) De titel van de wet spreekt van bediendenovereen-
komst (contrat d'emploi). Elders in de wet, bijvoorbeeld 
in artikel 6, is sprake van de arbeidsovereenkomst voor 
bedienden. Er wordt echter nergens gezegd wat door deze 
termen verstaan moet worden. In de voorbereidende werken 
werd gezegd dat het moeilijk te zeggen is wie allemaal 
als bediende moet beschouwd worden, omdat men daarbij het 
risico loopt bepaalde categoriegn te vergeten. Daarom 





G. DE BROECK, De sociale wetgeving, blz. 179. 
Samen met enkele latere wetswijzigingen werd de tekst 
van deze wet gecoördineerd door het K.B. van 20 juli 
1955 (B.S., 3-4 okt. 1955) dat momenteel mits verschil-
lend~ wijzigingen nog steeds van kracht is. De vroe-
ger gegeven opmerking i.v.m. de voorbereiding van een 
wet op de arbeidsovereenkomsten geldt ook voor deze 
wet. 
Art. 7 dat bepaalt dat bij oproeping onder de wapens 
de arbeidsovereenkomst slechts wordt geschorst; artt. 
26 en 27 die betrekking hebben op de borgtocht. 
Dit bedrag werd herhaaldelijk gewijzigd. Het werd ach-
tereenvolgens 24 000 F (wet 2 mei 1929), 48 000 F (besl. wetf 
18 sept. 1945), 72 000 F (besl.wet 28 feb. 1947), 180 000.~ 
F (wet 11 maart 1954). Sinds de wet van 21 nov. 1969 is 
de wet op al de bedienden van toepassing, al zijn er 
nog bepalingen die verschillen naargelang de hoogte 
van het loon. 
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sering te geven aan het begrip bediende.(83) 
Rechtspraak en rechtsleer zijn quasi unaniem van oordeel 
dat het gaat om personen die verbonden zijn door een over-
eenkomst waardoor zij er zich toe verbinden onder gezag, 
leiding en toezicht van een ander persoon een werk van 
intellectuele aard te leveren voor deze laatste, tegen de 
betaling van een loon. Een arbeidsovereenkomst voor bedien-
den verschilt dus slechts door de aard van het werk van 
een arbeidsovereenkomst voor werklieden. : geestelijke ar-
beid tegenover handenarbeid.(84) 
(83) 
(84) 
J. HOUBEN, De wet op het dienstcontrat van 7 augustus 
1922, commentaar, Brussel, 1934, blz. 200-202. 
J. HOUBEN; op. cit., blz. 202; R. GEYSEN, De contrac-
ten der arbeiders, bedienden, werklieden, schippers, 
zeelieden, en de arbeidsgerechten, wetgeving, commen-
taar, rechtsleer, rechtspraak (1921-1946), Antwerpen, 
Brussel, Gent, Leuven, 1947, blz. 42-46; F. VAN GOETHEM -
R. GEYSEN, Arbeidsrecht, Antwerpen, Brussel, Gent, Leu-
ven, 1951, blz. 23-24 en 116; P. HAIDANT, op. cit., 
blz. 34; J. ANSELIN, op. cit., blz. 130-131; F:-VAN 
GOETHEM - R. DILLEMANS, op. cit., blz. 46; P. HORION, 
op. cit., blz. 240; A. COLENS, Le contrat d'emploi, 
5° ed., Brussel, 1973, blz. 51 e.v.; J. STEYAERT, 
Arbeidsovereenkomst, Handarbeiders en bedienden, Gent, 
Leuven, 1973, blz. 79 e.v. 
Soms wordt nog een bijkomend onderscheid gemaakt tus-
sen de arbeidsovereenkomst voor werklieden en de ar-
beidsovereenkomst voor bedienden, naargelang de graad 
van ondergeschiktheid. Zo zou voor de werklieden een 
scherpere vorm van ondergeschiktheid vereist zijn, die 
tot uiting komt in gezag, leiding en toezicht van de 
werkgever, terwijl voor bedienden enkel gezag vereist 
zou zijn. Zie M. DELHUVENNE, op. cit., biz. II.1.122-123. 
Dit kan gestaafd worden met rechtspraak van Cassatie, 
wanneer gezegd wordt : naait être considéré comme 
'employé' ... celui qui s'oblige à effectuer un travail 
de nature intellèctuelle sous la direction d'une autre 
personne, laquelle s'engage à lui payer la rémunération 
convenue." (Cass. 7 okt. 1943, Pas., 1943, I, blz. 382). 
In dit arrest is enkel sprake van leiding. Daaruit mo-
gen echter geen te vergaande conclusies getrokken wor-
den. Wanneer in de wet op de arbeidsovereenkomst voor 
werklieden sprake is van gezag, leiding (bestuur) en 
toezicht, gaat het immers niet om drie voorwaarden die 
. / .. ' 
~ . . . 
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78. Wat haar inhoud betreft, verschilde deze wet grondig van 
de wet van 10 maart 1900 op de arbeidsovereenkomst voor 
werklieden. De wet op de arbeidsovereenkomst voor bedien-
den bevatte heel wat meer bepalingen van dwingend recht. 
Veel van deze bepalingen waren slechts dwingend voor zover 
het de bescherming van de bedienden betrof.(85) Hierdoor 
week de wet af van het beginsel van de gelijkheid der par-
tijen, zoals zij dit ook nog uitdrukkelijk deed, bijvoor-
beeld in verband met de opzeggingstermijnen voor een ar-
beidsovereenkomst voor onbepaalde duur. 
De wet bepaalde welke soorten overeenkomsten er konden ge-
sloten worden en in welke vorm dit kon gebeuren. Zij gaf 
een, zij het elementaire regeling voor de proefclausule in 
de arbeidsovereenkomst. Zij voorzag de nietigheid van de 
overeenkomst wanneer het loon dui1delijk te laag was. Er 
was een regeling voor de schorsing van de arbeidsovereen-
komst tijdens de militaire dienst, in geval van ziekte en 
bij bevalling. Heel wat artikelen hadden betrekking op de 
beëindiglng van de overeenkomst. De arbeidsovereenkomst 
voor onbepaalde duur kon normaal slecht~ beêindigd worden 
mits naleving van een opzeggingstermijn ·die kon gaan van . 
dertig dagen tot zes.maanden, wanneer de·opzegging van de 
werkgever uitging, en die slechts d-e· helft .. was. wanneer de. 
·opzegging van de bediende uitging.(86) De beëindiging van 
./ ... tegelijkertijd verwezenlij_kt moeten zijn. Het gaat 
inderdaad slechts om één begrip, nl. gezag, dat zich 
kan uiten in het geven van bevelen (leiding) en het 
uitvoeren van controle (toezicht). 
Zie R. BLANPAIN, Handboek, blz. 11 e.v. 
(85) Wat bepaalde auteurs er toe brengt te besluiten dat 
deze bepalingen van relatieve openbare orde zijn. 
J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 92-93. 
(86) Over de opzeggingstermijnen bepaalde art. 12 : 
"Deze termijn wordt bepaald als volgt : 
a) Wordt de opzegging gedaan door den werkgever, dan 
bedraagt de opzeggingstermijn : 
1° Dertig volle dagen, indien de bezoldigingen niet 
500 frank per maand overschrijden; 
. / ... 
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de overeenkomst zonder opzeggingstermijn om dringende 
redenen werd aan de beoordelingsbevoegdheid van de rechter 
toevertrouwd. Behalve bij een arbeidsovereenkomst voor een 
bepaald werk, waren de bepalingen over de schadevergoeding 
bij onrechtmatige beëindiging, in grote lijnen dezelfde 
als in de huidige wetgeving.(87) Ook de bepalingen over 
de afgifte van een getuigschrift op het einde van de ar-
beidsovereenkomst zijn tot heden toe niet essentieel ge-
wijzigd. In een bepaald geval was de wet zelfs progressie-
ver dan nu, namelijk waar elk concurrentiebeding als nie-
tig werd beschouwd.(88) Wat betreft de bekwaamheid van de 
gehuwde vrouw en van de minderjarigen, werden de bepalin-
gen van de wet van 10 maart 1900 overgenomen. Voor de borg-· 
tocht was er een striktere regeling dan voor de werklieden. 
De verjaringstermijn was bepaald op één jaar. Tenslotte 
waren er maatregelen in verband met het commissieloon voor 
handelsvertegenwoordigers. 
79. Aldus had deze wet heel wat karakteristieken die ook nu 
./ ... 2° Negentig volle dagen, indien zij meer dan 500 
frank bedragen. 
De termijn bedraagt zes maanden voor de bedienden, 
die in dienst van denzelfden werkgever zijn gebleven 
gedurende tien jaar. 
b) Wordt de opzegging gedaan door den bediende, dan 
worden de bij litt. a bepaalde termijnen, met de helft 
verminderd." 
(87) Dit betekent uiteraard niet dat de schadevergoedin-
gen dezelfde gebleven zijn. De opzeggingstermijnen, 
die als basis dienen voor de berekening van de schade-
vergoeding, zijn immers gewijzigd. 
(88) Hierbij moet natuurlijk wel rekening gehouden worden 
met het feit dat deze bepaling slechts van toepassing 
was op de bedienden die minder dan 12 000 F per jaar 
verdienden. Ook in d~ huidige wetgeving wordt voor de 
bedienden, die minder dan 150 000 F per jaar verdienen, 
het concurrentiebeding als niet geschreven beschouwd. 
Toch blijkt uit de voorbereidende werken van de toen-
malige wet dat men toen veel afkeriger stond tegenover 
het concurrentiebeding, omdat het in strijd werd geacht 
met de vrijheid van nijverheid. Zie J. HOUBEN, op. cit. 
blz. 173-174. 
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nog kenmerkend zijn voor de arbeidswetgeving. De wet be-
hoorde tot het burgerlijk recht en hanteerde ter naleving 
van haar bepalingen burgerlijke straffen : nietigheid en 
schadevergoeding.(89) Waar de wet op de arbeidsovereenkomst 
voor werklieden slechts uitzonderlijk beschermend was, is 
de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden duidelijk 
een beschermingswet : ofwel wordt de bediende eenzijdig 
beschermd,, ( 90) ofwel wordt hij ten opzichte van de werkge-
ver bevoordeeld.(91) Alhoewel volgens artikel 5 van die 
wet de inhoud van de overeenkomst vrij door de partijen 
mocht bepaald worden,(92) zijn de meeste beschikkingen van 
de wet van dwingend recht. Aan de partijen werden aldus 
bindende verplichtingen opgelegd waarvan niet mocht afge-
weken worden in het nadeel van de bedj_e~den. (93) 
Besluit 
80. Niettegenstaande de sociale onlusten en niettegenstaande 
het optreden van de wetgever, bleef tot aan de eerste 
(89) Met uitzondering evenwel van art. 27 dat strafsancties 
voorzag tegen elke werkgever die de bepalingen i.v.m. 
de borgtocht niet naleefde. 
(90) Enkele voorbeelden hiervan zijn art. 17 dat bepaalt 
dat de duur van de opzeggingstermijn slechts voor de 
bediende dwingend recht is; artt. 7 tot 10 i.v.m. de 
schorsing van de uitvoering van de arbeidsovereen-
komst bij militaire dienst, ziekte en bevalling; art. 
13 dat twee halve dagen verlof per week voorziet tij-
- dens de opzeggingstermijn om een ander werk te zoeken. 
(91) Art. 12 i~v.m. de duur van de opzeggingstermijn is 
hier het duidelijkste voorbeeld. 
( 92) Art. 5 van de wet bepaalde : 
"Het voorwerp en de aard van de betrekking, de plaats 
waar deze wordt bekleed, de duur der verbintenis, de 
bezoldiging en alle andere voorwaarden, worden, behou-
dens de verbodsbepalingen van deze wet, door de over-
eenkomst vastgesteld. 
Wat door de partijen niet is bedongen, wordt naar het 
gebruik geregeld." 
( 93) M. DELHUVENNE, ~p. ei t., blz. II. 1. 53-54. 
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wereldoorlog de beslissingsmacht van de werkgever weinig 
aangetast~ Het coalitieverbod was weliswaar afgeschaft en 
de beroepsverenigingen konden onder bepaalde omstandighe-
den rechtspersoonlijkheid verwerven. De vrijheid van ar-
beid en nijverheid was echter nog verstevigd, doordat de 
strafbare feiten waren uitgebreid en doordat de straffen 
waren verzwaard. Bovendien waren er zeer strenge voorwaar-
den gesteld aan de beroepsverenigingen voor het verkrijgen 
van de rechtspersoonlijkheid, zodat bijna geen enkele be-
roepsvereniging van deze mogelijkheid gebruik heeft ge-
maakt. 
81. Met de nijverheids- en arbeidsraden en met de Hoger Arbeids-
raad werden wel instellingen gecreëerd, die het aan de werk-· 
nemers mogelijk moesten maken om langs hun vertegenwoordi-
gers in deze instellingen, enige zeg te krijgen in de aan-
gelegenheden die hen aanbelangden. Verschillende zaken 
waren er oorzaak van dat deze organen niet brachten wat 
er van verwacht had kunnen worden. Slechts op adviserend 
gebied waren zij van enige betekenis bij de voorbereiding 
en de uitwerking van verschillende wetten. De rol die zij 
speelden was echter overwegend van juridisch-technische 
aard.· 
82. Een belangrijke wet in het kader van dit onderzoek is de 
wet op de werkplaatsreglementen, omdat zij tot doel had de 
willekeur van de werkgever te beperken. Deze wet had echter 
minder betrekking op de arbeidsvoorwaarden zelf, dan wel 
op het bekendmaken van de arbeidsvoorwaarden. De wet be-
perkte de patronale willekeur, maar niet de patronale vrij-
heid, omdat alleen de werkgever besliste wat er in het 
werkplaatsreglement werd opgenomen. Erger was dat de werk-
lieden geacht werden met de bepalingen ervan akkoord te 
gaan, en dat zij dus gebonden waren door de arbeidsvoor-
waarden die de werkgever alleen, vrij kon bepalen. 
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83. Alhoewel er enkele beschikkingen van dwingend recht in 
voorkwamen, was de wet van 10 maart 1900 op de arbeidsover-
eenkomsten, zeker niet in de eerste plaats een bescher-
mingswet ~ Het was eerder een wet die de rechtszekerheid 
wou bevorderen. De meeste beschikkingen van de wet waren 
dan ook van suppletieve aard en de partijen konden er in 
de overeenkomst of in het werkplaatsreglement van afwijken. 
84. De wet van 7 augustus 1922 kan als een voorafbeelding ge-
zien worden van de huidige sociale wetgeving. Het is een 
beschermingswet ten voordele van de zwakkere partij in de 
arbeidsverhouding. De meeste bepalingen van de wet zijn 
daarom van dwingend recht. Men mag er niet, of slechts 
ten voordele van de bediende van afwijken. Bij het aan-
gaan van de overe.enkomst waren eventueel bepaalde forma-
liteiten verplicht. Voor het beëindigen ervan waren opzeg-
gingstermijnen voorzien. Hiervan kan echter .niet gezegd 
worden dat zij de vrijheid van afdanken beperkten. Ook 
over de inhoud van de overeenkomst zelf konden de partijen, 
behoudens de verbodsbepalingen van de wet, vrij bedingen. 
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BESLUIT VAN DEEL I. ARBEIDSRECHT EN VRIJHEID VAN ONDERNEMEN 
85. Toen ten gevolge van de Franse Revolutie de economische en 
sociale ordening van het ancien régime werden omvergewor-
pen, kreeg de arbeid in ondergeschikt verband een volledig 
ander juridisch statuut. Op basis van het eigendomsrecht, 
de vrijheid van nijverheid en de vrijheid van arbeid, kwam 
de beslissingsmacht in de onderneming volledig in handen 
van de werkgever. Op basis van het eigendomsrecht kon hij 
het initiatief nemen tot oprichting van een onderneming. 
De vrijheid van nijverheid liet hem toe dit initiatief te 
oriänteren naar door hem vrij gekozen doelstellingen. Door 
de vrijheid van arbeid kon hij voor de verwezenlijking van 
die doelstellingen een beroep doen op mensen. 
Door middel van een arbeidsovereenkomst kon de werkgever 
werknemers in dienst nemen. Hierdoor kreeg hij beslissings-
macht over personen. Bij het sluiten van de overeenkomst 
kon hij eenzijdig de inhoud ervan bepalen. Theoretisch-
juridisch stonden werkgever en werknemer bij het sluiten 
van een arbeidsovereenkomst als gelijke partijen tegen-
over elkaar. In de praktijk was deze gelijkheid meestal 
een loutere fictie. 
Achteraf zou naast de drie hoger genoemde vrijheden de 
vrijheid van vereniging een rol spelen. Deze vrijheid liet 
personen toe hun vermogen in gemeenschap te brengen in het 
kader van een vennootschapsovereenkomst om de daaruit voort-
vloeiende winsten te delen. Deze vrijheid liet aldus toe 
dat de beslissingsmacht in de handen van een kleiner aan-
tal personen werd geconcentreerd. Een kleiner aantal werk-
gevers verwierf macht over een groter aantal werknemers. 
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86. Onder Napoleon werden deze beginselen niet alleen bevestigd. 
De patronale beslissingsmacht werd verstevigd door de Na-
poleontische wetgeving, doordat de theoretische gelijkheid 
der partijen ten nadele van de werknemers werd doorbroken. 
87. De eerste sociale wetgeving stelde geen fundamentele be-
perkingen aan de beslissingsmacht van de werkgever. Hoe 
schuchter ook de tussenkomst van de wetgever was, toch ge-
tuigt deze tussenkomst van een werkelijke evolutie in de 
liberale tijdsgedachten. Men zag eindelijk in dat de juri-
dische gelijkheid een fictie was tengevolge van de grote 
economische ongelijkheid. Men zag in dat sommige vormen 
van ongelijkheid de openbare orde in gevaar brachten, en 
dat het wegwerken van deze ongelijkheden derhalve wellicht 
de beste oplossing was om de openbare orde te vrijwaren. 
Men zag in dat de natuurlijke ordening, grondslag van de 
klassieke liberale school, door een overheidsingreep moest 
geholpen worden.(1) 
In deze geest zou de wetgever blijven tussenkomen en ont-
stond het arbeidsrecht. Er kwamen heel wat beschermingsmaat-
regelen ten voordele van de werknemers. Eén van de belang-
rijkste doelstellingen van het arbeidsrecht is met andere 
woorden de eenzijdige. beslissingsmacht van de werkgever, 
zoals zij uit de hoger beschreven vrijheden voortvloeit, 
te beperken. 
88. Zoals men dit ook bij de eerste sociale wetgeving had kun-
nen konstateren, ontstond het arbeidsrecht voor een goed 
stuk onder druk van de werknemers zelf. De beschrijving 
in dit deel toonde aan dat de werknemer als enkeling niet 
opgewassen was tegen de economisch sterkere werkgever. 
(1) M. DELHUVENNE, op. cit., blz. II.1.42-43. 
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De werknemers begrepen dit en hebben zich collectief 
opgesteld. Ook deze collectiève opstelling had als 
essentieel doel de beperking van de eenzijdige beslis-
singsmacht van de werkgever. 
Het arbeidsrecht hielp deze collectieve opstelling van 
de werknemers uitwerken. Het consacreerde de mogelijk-
heid om vakorganisaties op te richten. Op verschillen-
de vlakken werden organen gecreëerd, waarin de werkne-
mers vertegenwoordigd zijn, en die allen tot doel heb-
pen op de een of de andere manier aan de _werknemers de 
mogelijkheid te geven om in mindere of meerdere mate de 
patronale beslissingen te beïnvloeden. Met de collec-
tieve arbeidsovereenkomst verschafte het arbeidsrecht de 
werknemers een geeigend instrument om aan beslissings-
beinvloeding te doen. 
89. Het doel van deze studie is na· te gaan in hoeverre het 
arbeidsrecht in zijn opzet geslaagd is. Wat blijft er 
na bijna een eeuw arbeidsrecht over van de hoger beschre-
ven vrijheden die de basis vormen van de beslissings-
macht van de werkgever? In hoeverre geeft het arbeids-
recht aan de werknemers de mogelijkheid om ondernemings-
beslissingen te beïnvloeden? In hoeverre heeft het ar-
beidsrecht de vrijheid van onderenemen reëel kunnen aan-
tasten? 
Het is op deze vragen dat deze studie een antwoord wil 
zoeken. In feite verondersteld dit een kritische ana-
lyse van al de bepalingen van .het Belgisch arbeidsrecht. 
Ergens beperken zij allemaal in mindere of meerdere mate 
de beslissingsvrijheid van de werkgever. Gezien de uit-
gebreidheid van het Belgiche arbeidsrecht, kan iets der-
gelijks echter niet de opgave van één persoon zijn, ten-
zij hij er ziJn levenswerk van zou maken. Om toch een 
totaalbeeld te krijgen van de mate waarin het arbeids-
recht de vrij heid van ondernemen beperkt wer1d daarom 
voor de volgende procedure geopteerd. 
90. Reeds hoger werd er op gewezen dat het arbeidsrecht voor-
al ontstaan is tengevolge van de collectieve opstelling 
van de werknemers. Deze collectieve opstelling had trou-
wens tot doel de beslissingsvrijheid van de werkgever te 
beperken. Daarom moet op de eerste plaats deze collec-
tieve opstelling aan een nader onderzoek onderworpen wor-
den. Welke mogelijkheden biedt het arbeidsrecht aan de 
werknemers om door een collectieve opstelling de beslis-
singsvrijheid van de werkgevers te beperken. ·Dit wo~dt 
meer bepaald onderzocht in het tweede deel van deze eind-
verhandeling. 
91. Op de tweede plaats is het de bedoeling enkele topics, 
waarvan mag verondersteld worden dat zij de werknemers 
ten zeerste aanbelangen, nader te onderzoeken. Bedoeld 
worden problemen als aangaan en beëindigen van de arbeids-
overeenkomst, de lonen, de werktijd, de werkomstandighe-
den, enz. In deel drie zal konkreet onderzocht worden in 
hoeverre het arbeidsrecht de beslissingsvrijheid van de 
werkgever ten aanzien van dergelijke problemen beperkt 
heeft. 
Gehoopt wordt dat door deze dubbele benadering een alge-
meen beeld kan verkregen worden van de mate waarin het 
arbeidsrecht invloed heeft op de vrijheid van ondernemen. 
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DEEL !I. COLLECTIEVE OPSTELLING VAN DE WERKNEMERS 
92. Sinds de eerste sociale wetgeving is or heel wat gebeurd. 
Na de eerste wereldoorlog was er een sterke en indruk-
wekkende ontwikkeling van de vakorganisaties in België. 
In 1910 bedroeg de syndicalisatiegraad er nauwelijks 6,88% 
In 1930 was dit reeds 35,05%, (1) in 1947 was het 40,89% 
om~n1961 te stijgen tot 64,26%. (2) Momenteel ligt de 
syndicalisatiegraad rond 70%. (3) De werkgevers konden 
moeilijk anders dan hier rekening mee houden, en sinds 
lang is het "syndicaal feit" door hen in Belr;:ë aanvaard.(4) 
Ook de wetgever kon dit feit niet negeren. Mede door de 
ontwikkeling van de vakorganisaties heeft de arbeidswet-
geving in België een enorme vlucht genomen. Er is een 
zeer uitgebreid arsenaal van wetgeving dat voortdurend 
en snel wijzigt.(5) 
(1) Hier had België toen reeds een syndicalisatiegraad 
bereikt die hoger lag dan de huidir,e syndicalisatie-
graad in sommige Europese landen. In de andere E.E.G. 
landen is de syndicalisatiegraad momenteel: Frankrijk 
20 à 25%; Duitsland: 33%; Nederland: 33%; Italië: 35 
à 40%; Ierland: 40% bij de vrouwen en 57% bij de man-
nen; Engeland: 50%; Luxemburg: 50%; Denemarken: 65 à 
70%. Zie M. STEWART, Trade unions in Europe, Epping 
1974. 
(2) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 183-185. 
(3) M. STEWART, op. cit., blz. 54. 
( 4) In 19 46 kon men als werkgeversstandpunt lezen: 0 Ten 
overstaan van de werkliedenorganisaties is onze hou-
ding eenvoudig; en duidelijk. Ze wordt samengevat in 
twee woorden: begrip en oprechtheid. Wij erkennen ten 
volle en openhartig het syndicaal feit; "(Onze mening, 
in Tijdschrift van het V.B.N., 1946, blz. 4-6.) 
(5) De Codex Arbeidsrecht, samengesteld door R. BLANPAIN 
(Die Keure, 1974), die enkel de belangrijkste wette-
lijke en conventionele bepalingen bevat, beslaagt 624 
blz. Sinds 1971 wordt deze Codex jaarlijks opnieuw 
uitgegeven. Telkens zijn er vrij omvangrijke delen 
totaal gewijzigd. 
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93. Er ZlJn de wetten op de arbeidsovereenkomsten.(6) Het ZlJn 
wetten die de bescherming van de werknemers op het oog heb-
ben en dikwijls ten voordele van de werknemers afwijken van 
het vroeger verheerlijkte principe van de gelijkheid der 
partijen. Zij voorzien in formaliteiten voor het aangaan 
van bepaalde arbeidsovereenkomsten. De mogelijkheid om een 
proefbeding in te lassen in een arbeidsovereenkomst is ge-
detailleerd geregeld. Verschillende verplichtingen van de 
partijen worden uitdrukkelijk vermeld. 
Een belangrijk gedeelte van deze wetten is voorbehouden aan 
de beëindiging van de arbeidsovereenkomst. Voor werknemers 
verbonden door een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde 
duur, wordt een vorm van vastheid van betrekking verzekerd 
door enerzijds strikte formaliteiten te voorzien die bij de 
beëindiging moeten nageleefd worden, en door anderzijds 
opzeggingstermijnen te bepalen. Een onmiddellijke beëin-
diging van de arbeidsovereenkomst om dringende redenen, 
is aan nog striktere formaliteiten gebonden. 
(6) Wet van 10 maart 1900 op de arbeidsovereenkomst. (B.S., 
14 maart 1900). Gewijzigd door de wetten van 22 juli 
1952 (B.S., 31 juli 1952, err. 19/20 jan. 1953); 4 
maart 1954 (B.S., 12 maart 1954); 30 april 1958 (B.S., 
10 mei 1958)--.;--2"0 juli 1960 (B.S., 22/23 juli 1960-;-err. 
1 aug. 1960); 20 juli 1961 (B.S., 1 sept. 1961); 10 
dec. 1962 (B.S., 15 dec. 196~5 juli 1963 (B.S., 
17 juli 196'3T; 24 dec. 1963 (B.S., 31 dec. 19b31"; 15 
april 1964 (B.S., 1 juni 1964-y;-8 april 1965 (B.S., 
15 april 1965); 12 april 196-5 (B. S., 30 april 1905); 
10 okt. 1967 (B.S .. 31 okt. 196'7'); 21 nov. 1969 (B.S., 
9 jan. 1970) en de"K.B.'s van 1 maart 1971 (B.S.,1:1 
maart 1971) en 17 juli 1972 (B.S., 3 okt. 1972). 
Wetten betreffende de arbeidsovereenkomst voor bedien-
den, samengeordend bij K.B. van 20 juli 1955 (B.S., 
3/4 okt. 1955). Gewijzigd door de wetten van 2'ë)"'Juli 
1961 (B.S., 1 sept. 1961); 10 dec. 1962 (B.S., 15 dec. 
1962);~5~juli .1963 (B.S., 17 juli 1963); ~juli 1963 
(B.S., 7 aug. 1963);~ dec. 1963 (B.S., 31 dec. 1963); 
15"-april 1964 (B.S., 1 juni 1964); ~april 1965 (B.S., 
30 april 1965);-rü okt. 1967 (B.S., 31 okt. 1967);'--2T 
nov. 1969 (B.S., 9 jan. 1970) 'ë'rlde K.B.'s van 1 maart 
1971 (B.S. ,-rî maart 1971); 17 juli 1972 (B.S., 3 aug. 
1972) en 11 juli 1973 (B.S., 30 aug. 1973)-. -
Wet van 30 juli 1963 houdende het statuut van de han-
delsvertegenwoordigers (B.S., 7 aug. 1963). Gewijzigd 
door de wet van 21 nov. 1909 (B.S., 9 jan. 1970). 
Wet van 24 april 1970 betreffende de arbeidsovereen-
komst voor dienstboden (B.S., 20 mei 1970). 
Wet van 9 juni 1970 betreffende de tewerkstelling van 
studenten (B.S., 18 juni 1970). 
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Voor de werklieden is er een bijkomende bescherming 
doordat zij in geval van willekeurige afdanking aan-
spraak kunnen maken op een bijkomende schadevergoeding. 
Nauw verbonden aan de regeling van de be~indiging van 
de arbeidsovereenkomst. zijn de bepalingen in verband 
met het concurrentiebeding, waardoor het aan de werkne-
mers kan verboden worden om na het beeindigen van de ar-
beidsovereenkomst gedurende een bepaalde periode een ge-
lijkaardige arbeid te verrichten. 
In deze wetten wordt ook heel wat aandacht besteed aan 
de schorsing van de uitvoering van de arbeidsovereenkomst 
Enerzijds wordt bepaald dat bepaa gebeurtenissen 
die de uitvoering van de arbeidsovereenkomst onmoge-
lijk maken, de arbeidsovereenkomst niet beeindigen, 
maar enkel de uitvoering ervan schorsen. Tegelijkertijd 
wordt het voor de werkgever moeilijker gemaakt om tij-
dens dergelijke gebeurtenissen de arbeidsovereenkomst 
eenzijdig te beeindigen. Anderzijds wordt voor de 
werknemers in een bestaanszekerheid voorzien, doordat 
in bepaalde gevallen het loon tijdelijk moet doorbe-
taald worden, ook wanneer de werknemer niet werkt. 
Deze doorbetaling werd door collectieve arbeidsovereen-
komsten trouwens uitgebreid.(7) 
./ .. Wet van 5 juni 1928 houdende regeling van de ar-
beidsovereenkomst wegens scheepsdienst CB.S., 26 
juli 1928). Gewijzigd door bet K.B. nr. ~van 30 
nov. 1938 (B.S., 1 dec. 1939); de besluitwetten 
van 16 dec.-r943 (B.S., 15 feb. 1944) en 25 feb. 
1944 (B.S., 20 mei1:9Lf4); het R.B. van 26 juni 
1947( B.S.;1 1Li aug. 1.947) en de wetten van 30 a-
pril 1951f (B.S., 10 me~ 1958); 15 juni 1961 (B.S., 
29 juli 1961): 2.5feb. 1964 (B.S., 29 juli 1964) ;--0 
april 1965 (B.S.,15 april 1965); 10 okt. 1967 
(B.S., 31 ok~1967); 9 juli 1973 (B.S. ,24 aug.1973). 
Wet van 1 april 1936 op de arbèidsovereenkomst 
wegens dienst op binnenschepen (B.S., 16april 1936). 
Gewijzigd door de wetten van 27 juli 1955 (B.S.~ 
6 aug. 1955)~ 10 dec. 1962 (B.S., 15 dec. 1962); 
24 dec. 1963. (B.S., 31 dec. 1963); 21 nov. 1969 
(B.S., 9 jan. 1970). 
Wet-van 8 juni 1972 betreffende de havenarbeid 
(B.S.) 10 aug. 1972). 
Zie meer over de wetgeving op de arbeidsovereen-
komsten, onder meer in J. STEYAERT, Arbeidsover-
eenkomst. 
(7) C.A.O. nr . 12 van 28 juni 1973 betreffende het 
toekennen van een gewaarborgd maandloon aan de 
arbeiders in geval van arbeidsonGeschiktheid in-
gevolge ziekte, ongeval van gemeen recht, arbeids-
ongeval of beroepsziekte (algemeen verbindend ver-
klaard bij K.B. van 11 jan. 1974, B.S., 26 jan. 
1974, err. 15 feb. 1974). -
• / • '. 0 
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Tenslotte bevatten deze wetten bepalingen over de be-
kwaamheid van de gehuwde vrouw en de minderjarigen om 
hun arbeid te verhuren. 
94. Er is de wet op het arbèidsreglement (8) waarin bepaald 
wordt dat ongevee~ alle werkgevers die werknemers te-
werkstellen een arbeidsreglement moeten opmaken. Daar-
in moeten een aantal vermeldingen verplicht worden op-
genomen. ( 9) 
./ .. C.A.O. nr. 13 van 28 juli 1973 betreffende het toe-
kennen van een gewaarborgd maandloon aan sommige 
bedienden in geval van arbeidsongeschiktheid in-
gevolge ziekte~ ongeval van gemeen recht, arbeids-
ongeval of beroepszielcte (algemeen verbindend ver-
klaard bij K.B. van 11 jan. 1974, B.S., 26 jan. 
:1. 9 7 L! ~ e rr . 15 feb . 19 7 4 ) --
( 8) Wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeids-
reglementen (B.S., 5 mei 1965). Gewijzigd door 
het K.B. van :r-maart 1971 (B.S.~ 11 maart 1971). 
( 9 _) Art. 6 van deze wet bepaalt-:-
"Het arbeids1'"'eglement moet vermelden: 
1° de aanvang en het einde van de gewone arbeids-
dag~ het tijdstip en de duur van de rusttijden, 
de dagen van regelmatige onderbreking van de arbeid. 
Wanneer in opeenvolgende ploegen wordt gewerkt, wor-
den die vermeldingen voor elke ploeg afzonderlijk 
opgenomen. Het ogenblik en de wijze waarop de ploe-
gen elkaar afwisselen worden bovendien aan~egeven. 
Wat de ondergrondse werken in de mijnen, graverij-
en en groevén betreft, wordt de vermelding van de 
aanvang en van het einde van de gewone arbeids-
dag vervangen door de vermelding van de uren waar-
op het afdalen en het opstijgen van elke ploeg een 
aanvang respectievelijk een einde neemt. 
Met betrekking tot de werknemers die in de loka-
len van de onderneming slechts aanwezig zijn om 
er grondstoffen en alle andere voorwerpen of do-
cumenten betreffende hun arbeid te nemen of om er 
de opbrengst van hun arbeid of enig ander document 
dienaangaande te brengen wordt de vermelding van 
de aanvang en het einde van de gewone arbeidsdag 
vervangen door de vermelding van dag en uur waar-
op de lokalen toegankelijk zijn; 
2° de wijzen van meting van en controle op de ar-
beid met het oog op het bepalen van het loon; 
3° de wijze, het tijdstip en de plaats van beta-
ling van het loon; 
4° de opzeggingster.mij nen alsook de dringende re·~ 
denen die de be~indiging van de overeenkomst zon-
der inachtneming van een opzeggingstermijn door de 
ene of de andere partij, onder voorbehoud van de 
beoordelingsbevoegdheid van de rechtbanken, kunnen 
rechtvaardigen, voor zover zij bij de wet niet be-
paald zijn; 
. / ... 
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In tegenstelling met het vroegere werkplaatsregement (10) 
is de opstelling er van geen louter patrortale aangele-
genheid. Indien er een ondernemingsraad bestaat, behoort 
de opstelling en de wijziging van het arbeidsreglement 
tot zijn bevoegdheid. (11) Bij afwezigheid van onderne-
mingsraad, kunnen de werknemers individueel of eventu-
. eel door toedoen van de syndicale afvaardiging, betrok-
ken worden bij de totstandkoming en de wijziging van 
het arbeidsreglement . 
. / .. 5° de rechten en plichten van het toé~ichthoudend 
personeel; · 
6° de straffen, het bedrag en de bestemming van 
de geldboeten en de tekortkomingen die zij bestraf-
fen; 
7° het beroep dat openstaat voor de werknemers die 
een klacht in te dienen of een opmerking te maken 
hebben in verband met de hun betekende straffen 
of die deze laatste betwisten; 
8° de plaats waardepersoon te bereiken is, die 
overeenkomstig het Algemeen Reglement voor de ar-
beidsbescherming is aangewezen om de eerste hulp 
te verlenen; 
qo de hlaats_waar· de bij· hetzelfde reglement ver~ 
eiste verbandkist zich b~vindt; 
10° de datum van de jaarlijkse collectieve vakantie; 
11° de namen van de leden van de ondernemingsraad; 
12° de namen van de leden van het comité voor vei-
ligheid, gezondheid en verfraaiing van de werk-
plaatsen; 
13° de namen van de leden van de syndicale afvaar-
diging; 
14° de namen van de geneesheren, aangewezen bui-
ten degenen die behoren tot een medische, farma-
ceutische of verplegingsdienst, tot wie de door een 
arbeidsongeval getroffene zich kan wenden, wanneer 
deze zijn verblijfplaats heeft buiten de streek 
waar de medische, farmaceutische en verplegings-
dienst of de als vast erkende dokter gevestigd is;· 
15° het adres van de inspectiediensten waar kunnen 
worden bereikt de ambtenaren en beamten, belast 
met het toezicht op de toepassing van de wette-
lijke en reglementaire bepalingen in verband met 
de bescherming van de werknemer,s." 
(10) Cfr. supra nrs. 68-71. 
(11) Cfr. infra hoofdstuk II, § 2, II van dit àeel. 
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95. Belangrijk is de arbeidswet.(12) Hierin wordt kinderar-
beid verboden. Voor jeugdige werknemers en voor vrouwen 
worden bepaalde werkzaamheden verboden. De wet behelst 
bepalingen over d~ zondagsrust. Naar algemene regel 
wordt werk op zondagen verboden. Hierop zijn nochtans 
talrijke uitzonderingen.(13) Ook de arbeidsduur wordt 
er gereglementeerd. (14) Naar algemene regel mag de 
arbeidsduur niet meer bedragen dan acht uren per dag 
of vijfenveertig uren per week. Ook hier zijn talrijke 
uitzonderingen mogelijk, maar overwerk moet volgens 
een specifieke regeling hoger vergoed worden. (15) 
Nachtarbeid is slechts in specifieke gevallen toege-
staan. Voor jeugdige werknemers is er een striktere 
reglementering wat betreft arbeidsduur, zondagrust 
en nachtarbeid. 
Dezelfde wet bevat bepalingen die de~moederschapsbe­
scherming op het oog hebben. Er wordt een rustperiode 
v66r en na de bevalling bepaald. De beëindiging van 
de arbeidsovereenkomst van de zwangere vrouw wordt 
bemoeilijkt. Gedurende de zwangerschap mag de vrouw 
geen arbeid verrichten die gevaarlijk is voor haar 
gezondheid of die van haar kind. 
96. Het loon is wettelijk beschermd.(16) Er is bepaald 
wanneer en hoe het loon moet uitbetaald worden. Slechts 
voor in de wet bepaalde doeleinden en binnen de in de 
wet gestelde maxima mogen bedragen op het loon in min-
dering worden gebracht. Beslag op en overdracht van 
het loon is slechts beperkt mogelijk.(17) 
(12) Arbeidswet van 16 maart 1971 (B.S.,30 maart 1971). 
Gewijzigd door de wet van 30 juni 1971 (B.S., 13 juli 
1971, err. 12 okt. 1971). -
(13) Zie o.m. L. OPSTAELE, Zondagsrus~, in Arbeidsrecht, 
C.A.D., nr. II.1P 
(14) Daarnaast wordt de arbeidsduur gereglementeerd 
in heel wat C.A.O. 's. 
(15) Zie o.m. J. PETIT, Arbeidsduur, in Arbeidsrecht, 
C.A.D., nr. II.17 
(16) Wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming 
van het loon der werknemers (B.S., 30 april 1965). 
Gewijzigd door de wetten van 21nov. 1969 (B.S., 
9 jan. 1970); 16 juni 1970 (B.S., 2 sept. 1970); 
16 maart 1971 (B.S., 30 maar:r-1971). 
(17) Wet 10 okt. 1967---rB.S., 31 okt. 1967), (art. J.) 
artt. 1.409- 14·12. -
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97. Er is een zeer uitgebreide wetgeving· op de sluiting 
van ondernemingen. (18) Er wordt in bepaald dat de 
werkgever bepaalde overheidsinstellingen en de werkne-
mers op de hoogte moet brengen van de sluiting. De werk-
nemers die het slachtoffer zijn van een in de wet be-
paalde sluiting van onderneming~ kunnen aanspraak maken 
op een bijkomende vergoeding. De uitbetaling van deze 
vergoeding, alsmede van andere bedragen waarop de werk-
nemers teh laste van de werkgever recht hebben, wordt 
gegarandeerd door de oprichting vah een speciaal fonds. 
(19) Een collectieve arbeidsovereehkomst voorziet bo-
vendien een bijkomende vergoeding in geval van col-
lectief ontslag. (20) 
98. Het zeer uitgebreide Algemeen Reglement voor de Arbeids-
bescherming(21) bevat heel wat gedetailleerde bepalingen 
die inzake veiligheid, gezondheid en hygiëne moeten in 
acht genomen worden.(22) 
(18) Wet van 28 juni 1966 betreffende de schadeloos-
stelling van de werknemers die ontslagen worrten 
bij sluiting van ondernemingen (B.S.) 2 juli 1966}. 
Gewijzigd door de wet van 20 juli 1968 (B.S., 
1aug. 1968) en het K.B. van 1 maart 1971--rB.s., 
11 maart 1971). Het toepassingsgebied werd uit-
gebreid door het K.B. van 20 juli 1968 (B.S., 30 
juli 1968) en de wet van 28 juli 1971 (B-:S:-, 21 
aug. 1971). Wet van 30 juni 19G7 tot verruiming 
van de opdracht van het Fonds tot vergoeding 
van de in geval van sluiting der ondernemingen 
ontslagen werknemers (B.S.) 13 juli 1967). Gewij-
zigd door de wetten van 30 juni 1971 (B.S., 13 
juli 1971) en 28 juli 1971 (B.S., 21 aug. 1971). 
Wet van 20 j uii 196.8 _,15ètrëffende de toekenning van 
wachtgelden aan de werknemers die getroffen worden door 
sommige sluitingen van ondernemingen (B.S., 1 aug. 
1968). Gewijzigd door de wetten van 30 juni 1971 
(B.S., 17 juli 1971) en 28 juli 1971 (B.S., 21 
aug. l971). -
(19) Zie o.m. F. VAN DE VELDE, Sluiting van onderne-
ming, in Arbeidsrecht, C.A.D. , nr. II.23 
(20) C.A.O. nr. 10 van 8 mei 1973 betreffende het col-
lectief ontslag. Algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 6 aug. 1973 (B.S., 17 aug. 1973). 
(21) A.R.A.B., gecoordineerd door-de R.B. 's van 11 feb. 
1946 en 27 sept. 1947. 
(22) Zie o.m. A. NAESSENS, Verplichtingen van de werk-
gever, in Arbeidsrecht_, C.A. D. , nr. I. 4. 
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99. Op het niet naleven van heel wat van deze wettelijke 
bepalingen staan strafsancties. Heel wat overtredingen 
kunnen e~eneens aanleiding geven tot het betalen van 
een administatieve geldboete. (23) Voor de controle 
op de naleving van deze bepalingen werden speciale 
inspectiediensten opgericht.(24) 
100. Al deze wetten bewijzen dat er sinds de eerste sociale 
wetgeving een ganse weg is afgelegd. Al deze maatrege-
len hebben ongetwijfeld invloéd op de vrijheid van on-
dernemen. Een gedetailleerde beschrijving ervan zou 
echter te ver leiden. De werkelijke bet~kenis van al deze 
wetten ten aanzien van de vrijheid van ondernemen zal 
trouwens moeten blijken aan de hand van het onderzoek 
van enkele konkrete problemen.(25) 
101. Er werd gezegd dat gans deze wetgeving ten dele ont-
staan is door syndicale druk op de wetgever. Aan dit 
gezamelijk optreden van de werknemers moet meer aan-
dacht geschonken worden. Uit het historisch overzicht 
is immers gebleken dat de werknemer als enkeling niet 
als een gelijke partij kan worden beschouwd tegenover 
de economisch (en op bepaalde ogenblikken ook juri-
disch) sterkere werkgever. Sinds een wet van 24 mei 
1921 het artikel 310 van het strafwetboek afschafte 
(26) en een wet van dezelfde datum de vrijheid van ver-
eniging garandeerde,(27) hebben de werknemers van deze 
vrijheid gebruik gemaakt om te pogen door hun aantal 






Wet van 30 juni 1971 betreffende de administra-
tieve geldboeten toepasselijk in geval van in-
breuk op sommige sociale wetten (B.S., 13 juli 
1971). Aangevuld door de wetten van 8 juni 1972 
(B.S., 10 aug. 1972); 10 april 1973(B.S., 21 
april 1973); 4j an. 1974 (B. S., 31 j an.-1974). 
Zie o.m. de wet van 16 noV:--1972 betreffende de 
arbeidsinspectie (B.S., 8 dec. 1972). 
Cfr. infra deel IIY-:-
Cfr. infra nr. 484. 
Wet van 24 mei 1921 tot waarborging der vrijheid 
van vereniging (B.S., 28 mei 1921). 
- 88 -
Aldus had de collectieve opstelling van de werknemers 
tot doel de beslissingsmacht van de werkgever te be-
invloeden. Dit heeft blijkbaar resultaten afgeworpen. 
Er zijn overlegorganen gecreëerd op de verschillende 
niveaus van het bedrijfsleven.(28) Op het vlak van de 
onderneming zijn er de ondernemingsraden, de syndica-
le afvaardiging, het comité voor veiligheid, gezond-
heid en verfraaiing van de werkplaatsen; op het vlak 
van de bedrijfstak zijn er de paritaire comités en de 
bedrijfsraden; op nationaal interprofessioneel niveau 
zijn er de Nationale Arbeiàsraad en de Centrale Raad 
voor het Bedrijfsleven.Daarbij moeten nog verschillende 
advies- en beheerorganen gerekend worden die bij de 
verschillende ministeries zijn opgericht en waarin de 
werknemers langs hun vakorganisaties vertegenwoordigd 
zijn. (29) 
Een belangrijk juridisch instrument dat de werknemers 
als groep ter beschikking staat, is de collectieve 
arbeidsovereenkomst. 
(28) De gebruikeli5ke term "overleg" is zeer beteke-
nisvol. Uit de in Van Dales Groot Woordenboek der 
Nederlandse Taal gegeven betekenissen, blijkt 
overleg eerder betrekking te hebben op de beraad-
slaging die gehouden wordt onder gelijkgezinden. 
Wellicht zou daarom het woord "onderhandeling" 
en"onderhandelingsorgaan" beter op zijn plaats 
zijn. 
(29) In 1970 hadden vakbondsvertegenwoordigers zitting 
in één of meer nationale raden, commissies, hoge 
raden, beheersorganen, enz. van volgende departe-
menten: Arbeid (5), Sociale voorzorg (10), Econo-
mische Zaken (12), Volksgezondheid en gezin, (3) 
Buitenlandse handel (2), Verkeer (2), Financiên 
(2), Openbare Werken (1), Openbaar Onderwijs (2) 
Wetenschapsbeleid (1), Buitenlandse Zaken (1). 
Het betreft enkel de organen op supra-sectorieel 
vlak in het kader van de departementen, voorzover 
vermeld in het Administratief Jaarboek. Cfr. M. 
LALOIRE, Les mandats syndicaux, in La revue 
nouvelle, 11 nov. 1970, blz. 369-372; vermel~ in 
J. BUNDERVOET, Sociale programmatie en de verhou-
ding basis-leiding in de vakorganisatie, in ~ 
Bulletin 2, Instituut voor Arbeidsrecht, 1971, 
blz. 75. 
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Hiervan wordt zeer veel gebruik gemaakt. Bijna dagelijks 
. ~ 
verschijnen er in het Belgisch staatsblad k-0ninklijke 
besluiten die een collectieve arbeidsovereenkomst al-
gemeen verbindend verklaren.(30) Een veel groter aantal 
collectieve arbeidsovereenkomsten wordt niet algemeen 
verbindend verklaard. 
Omdat van dit alles kan verwacht worden dat het een gro-
te invloed heeft op de vrijheid van ondernemen of op 
de beslissingsbeinvloeding van de werknemers, moet 
het gezamelijk optreden van de werknemers grondig onde~­
zocht worden. Een eerste hoofdstuk is gewijd aan de 
vakorganisaties. Hoofdstuk twee handelt over de orga-
nen van beslissingsbeinvloeding die zowel buiten de 
onderneming als op het vlak van de onderneming werden 
ingesteld. In hoofdstuk drie wordt de collectieve ar-
beidsovereenkomst nader bekeken. 
--------=-. 
(30) In 1970 werden meer dan 200 C.A.0.'s algemeen ver-
bindend verklaard. 
Zie 0. VANACHTER, Arbeidsverhoudingen in België 
1970, in Bulletin 2, Instituut voor Arbeidsrecht, 
1971, blz. 200. 
- 90 -
HOOFDSTUK r.· DE VAKORGANISATIES. 
102. Om een inzicht te krijgen in het syndicalisme in België 
moet een overzicht gegeven worden van de feitelijke 
verschijningsvorm van de belgische vakorganisaties, 
waarbij de nadruk gelegd wordt op aspecten die kenmer-
kend zijn voor voor het belgisch syndicalisme. Een goe-
de synthese hiervan vindt men in R. BLANPAIN, Public 
employee unionism in Belgium, Ann Arbor~ 1971, blz. 
3-14. Voor de volgende beschrijving werd van dit over-
zicht ruim gebruik gemaakt.(1) Na dit overzicht moet 
nader ingegaan worden op het juridisch statuut van de 
vakorganisaties in België. Dit is noodzakelijk voor 
een goed begrip van de werking en vooral van de uit-
werking van de collectieve arbeidsovereenkomsten. 
Tenslotte moet aandacht besteed worden aan de patro-
nale organisaties. Als tegenspelers van de werknemers-. 
organisaties zijn zij immers ten zeerste betrokken 
bij de collectieve arbeidsverhoudingen. 
§ 1. Feitelijke verschijningsvorm van de vakorganisatie~ 
1030 De wet van 24 mei 1921 tot waarborging der vrijheid 
van vereniging (2) beschermt zowel de positieve als de 
negatieve syndicale vrijheid. Iedereen heeft het recht 
lid te worden van een vakorganisatie, maar nie-
mand kan gedwongen worden lid te worden van een, be-
paalde vakorganisatie. Hiermee is de weg geeffend voor 
een syndicaal pluralisme. Aldus ontstonden verschil-
(1) Zie ook A. KAMIN, ed., Western European Labor and 
the American Corporation) Washington, 1969, blz. 
209 e.v. 
(2) B.S., 28 mei 1921. 
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lende belangrijke vakorganisaties in België waarvan de 
ideologie aanleunt bij de grote geestesstromingen, die 
in grote lijnen een overeenkomstige invloed heeft ge-
had op de partijvorming. 
Er zijn twee dominerende vakorganisaties. Enerzijds 
het A.B.V.V., dat beweert ongeveer 900 000 leden te 
hebben. (3) Anderzijds het A.C.V. dat een ledencijfer 
van 1 000 000 opgeeft. (4) Minder belangrijk is de 
A.C.L.V.B. die 135 000 leden zou hebben.(5) Hierbij 
dient opgemerkt dat het om niet te kontroleren cijfers 
gaat, die door de vakorganisaties zelf worden verstrekt 
(6) 
104. Dat de A.C.L.V.B. minder belangrijk is blijkt niet al-
leen uit deze cijfers, maar ook uit de uitslagen van 
de syndicale verkiezingen die om de vier jaar worden 
gehouden om de werknemersvertegenwoordigers in de on-
dernemingsraden en de comités voor veiligheid, gezond-
heid en verfraaiing van de werkplaatsen aan te duiden. 
(7) Een globaal overzicht van deze verkiezingsuitsla-
gen leert meer over de onderlinge sterkte van de ver-
schillende vakorganisaties. Om enig perspectief te heb-
ben worden de uitslagen van de verkiezingen van 1967 
en 1971 gegeven. 
(3) M. STEWART, op. ei~., blz. 54. 
(4) Ibid. 
(5) Ibid. 
(6) Er zou tussen de verschillende vakorganisaties 
een ongeschreven en dus niet te controleren a~ 
spraak bestaan, dat om publicitaire redenen, de r· 
reële ledencijfers met 10% worden verhoogd. 
(7) Wet 20 sept. 1958, art. 21 § 1; wet 10 juni 1952 
art. 1 § 4, b. 
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Tabel I. Aantal stemmen en zetels door de verschillende 
vakorganisaties behaald bij de verkiezingen 
voor de ondernemingsraden in 1967 en 1971.(8) 
f:~ 
1:: ' __ __,_ _____________ __.....,, :: 
' ':: ; 1961 1911 n 
f ' ' := 
: ; Stemmen ~ Zet~ls Stemmen : Zetels ; .~~ 




% '.Ab sol! % 
1 
Absol. ! % !Ab sol: % =i Il 
;A;werk1.:211 143:54,08:3 461:54,83;295,762;51 I~ 469152,59:~ 
t ' ' t ' ' • t t 1 · 1 r 1:: 
:B;Bed. ; 53 589;44~53~ 898;40,69~ 75 975:44,15:1 226:42,13~~ 
;v :J . wn • : 15 6 9 9 ; 4 6 , 12 ; 1i 1 0 ~ 4 7 ' 7 3 : 2 0 3 8 7 : 4 4 , 8 5 : 4 18 : 4 6 , 0 8 ; r:: 
! t r t r r t t ' ' r :=:• 
rv;Tot. :280 431:51,47;4 769:50,85;302 124;48,65;5 113;49,10~~ 
: : : : ~ : ' : J : ; !~: 
: A ; Werk 1 . ; 21 8 4 6 i 5 , 6 ~ 1 8 0 : 2 , 8 5 ; 2 3 7 6 4 ; 5 , 8 9 : 191 ; 2 , 8 9 ; [:= 
1 c ; : ' ' 1 ' '. ' 1 ' l: 
, , Bed . , 9 5 5 9 : 7 , 9 4 ; 13 8 : 6 , 2 5 ; 1 0 8 2 5 ~ 6 , 2 9 : 14 0 ; 4 , 81 ; [:: 
:1 : ' ~ ' ' 14 ~' ' ' 1 1 ' '( 
, V , J . wn . , 1 176 : 3 , 4 6 ; , 1 , 6 3 ; 1 9 5 3 ; 4 , 2 9 : 19 : 1 , 21 : ~:: 
; B hot . ; 3 2 5 81 : 5 , 9 8 : 3 3 2 ~ 3 , 5 4 i 3 6 5 4 ~ : 5 , 8 8 ~ 3 4 2 : 3 , 2 9 ; ~~ 
' ' ' ' ' ' ' ~· 1 ' ' 
' f 1 f ' 1 ' ,, ' 1 ' 
' ' ' ' ' ' ' ' ' ;A:werkl. !157 432~40,32;2 671!42,32;173 886;43,10;2 932;44,51: 
f T f y 1 T f 1 f t f 
;c:Bed. ~ 57 202:47,53:1 171;53,06: 85 260:49y55~1 544;53,05; 
'' " ' ' 1 ' ' 1 ' ' : V "J . wn. : 1 7 16 2 : 5 0, 4 2 ; · 4 3 5 ~ 5 0, 6 4 : 2 3 10 6 : 5 0 , 8 4 : 4 7 8 ~ 5 2 , 7 0 ; 
' ' t ' ' t ' ' ' ' ' ; :Tot. ;231 796:42,54:4 277~45~60:282 252;45,45:4 958:47,61J 
.J..! ' ' ....L.. ' ' 
(8) Bron: De bedrijvigheid van het A.C.V. 1910-1972, 
Brus$el, blz. 196-197. 
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Tabel II. Aantal stemmen en zetels door de verschillende 
vakorganisaties behaald bij de verkiezingen voor 
de comités voor veiligheid, gezondheid en ver-






19 ~ 1 19 11 · ~I 
Stemmen 
Absol. ; % 
' 
' 
; Zetels Stemmen . Zetels ~~ 
iAbsolf % Absol.! % iAbsol~ % ~ 
' ' ' ' : Ij~ ~A!werkl. ;249 066!52,96!6 59of50,5si246 701!49,68!6 390!48,42l 
' ' ' ' ' ' ' ' 1 t t: ~B~Bed. : 61 073;41,29;1 911:39,52; 87 357;42,03:2 57Bi4o,o6~ 
1 t ' t ' ' ' ' i ' t: 
: V : J . wn . : 19 9 6 9 ; 4 3 ) 7 2 : 5 3 9 ~ 4 2 , 91 ~ 2 1 3 2 9 ; 4 2 , 3 ~ ; 5 2 5 : 4 0 , 41 );~ 
:v:Tot. ;327 108:49,78;9 040:47,34;355 387:41,oaig 493:45,36~ 
't Y t t f t t T 1 ( 
' t f ' ' 1 ' ' 1 1 f: 
105. Het is niet de bedoeling lang bij deze cijfers te blij-
ven stilstaan. Toch enkele vaststellingen aangaande de 
onderlinge sterkte van de vakorganisaties.(10) Het is 
wel degelijk juist te spreken van slechts twee belang-
rijke vakorganisaties. De A.C.L.V.B. behaalde voor bei-
de beschouwde organen minder dan 6% van de stemmen. (11) 
Niettegenstaande het A.B.V.V. minder leden heeft dan 
het A.C.V., toch heeft de eerste vakorganisatie meer 
werknemers achter zich.Deze vaststelling geldt evenwel 
(9) Bron: ibid. 
(10)Zie oo~ VANACHTER, Arbeidsverhoudingen in België 
1971-1972, in Bulletin 4 , Instituut voor Arbeids-
recht, 1973, blz. 247-250. 
(11)0ok in de overl~gorganen op professioneel en inter-
professioneel niveau is deze organisatie zwak ver-
tegenwoordigd. 
94 
niet voor de bedienden en de jonge werknemers. In bei-
de categorieën behaalt het A.G.V. meer stemmen. Het 
~temmenoverwicht van het A.B.V.V. is minder groot bij 
de verkiezingen voor het comité voor veiligheid, ge-
zondheid en verfraaiing van de werkplaatsen dan bij 
de verkiezingen voor de ondernemingsraad. Hieruit kan 
men afleiden dat het A.G.V. globaal genomen sterker 
is in de kleine ondernemingen. Voor de ondernemings-
raad zijn er immers slechts verkiezingen vanaf 150 
werknemers.(12) Voor het comité voor veiligheid, ge-
zondheid en verfraaiing van de werkplaatsen zijn er 
verkiezingen vanaf 50 werknemers.(13) De belangrijkste 
conclusie uit deze cijfers lijkt evenwel dat dat het 
A.C.V. en het A.B.V.V. grosso modo een gelijke aan-
hang hebben op het vlak van de onderneming. Een uit-
splitsing van deze cijfers per regio zou evenwel aan-' 
tonen dat het A.B.V.V. sterker staat in Walloniê, ter-
wijl in Vlaanderen het A.G.V. een overwicht heeft. In 
1971 behaalde het A.B.V.V. namelijk 60,7% van de ze-
tels van de ondernemingsraad in Walloniê tegenover 
37,3 % voor het A.G.V. In Vlaanderen was de situatie 
51,5 % voor het A.C.V. en 34 % voor het A.B.V.V. · (14) 
106. Men kan stellen dat Belgiê sterke vakorganisaties 
heeft. Dit blijkt niet alleen uit hun relatieve ho-
ge ledencijfers. Zoals reeds gezegd betekenen deze 
cijfers dat momenteel ongeveer 70 % van de werkne-
mers aangesloten is bij een vakorganisatie. (15) 
Wanneer men er rekening mee houdt dat de syndicali-
satiegraad voor bedienden heel wat lager ligt- onge-
veer 40 % - dan kan men besluiten dat bij de werklie-
den een nog hogere syndicalisatiegraad wordt bereikt. 
In de belangrijkste sectoren van de nijverheid zoals 
bouw, metaal, scheikunde, en andere is trouwens onge-
veer 90 % van de werklieden aangesloten bij een vak-
organisatie. (16) 
(12) K.B. 18 feb. 1971 (B.S., 25 feb. 1971) 
(13) Wet 10 juni 1952, art-:- 1 § 4, b; A.R.A.B., art. 
832. 
(14) M. STEWART, op. cit., blz. 56 
(15) Cfr. supra nr. 92. 
(16) M. STEWART,· op. ·cit. ,blz. 54; R. BLANP!ll.IN·~ 
Public employee unionism, blz. 6 
--------~~ .~~~o~~~=~- --------------
_____________ , ~ 
-95~ 
De sterkte van de Belgische vakorganisaties is wellicht 
nog meer af te leiden uit het feit dat zij er in geslaagd 
zijn opgenomen te worden in heelwat organen zelfs tot op 
het hoogste vlak van het centraal bestuursniveau zodat 
zij invloed kunnen uitoefenen op het in Belgiä gevoerde 
beleid. (17) Ook het gunstig juridish statuut dat de 
vakorganisaties wisten te verkrijgen, wijst op hun macht 
en invloed, zelfs op de wetgever. (18) 
Deze invloed op de wetgever is wellicht te verklaren door 
de nauwe banden die er bestaan tussen de vakorganisaties: 
en de politieke partijen. (19) De ideologische gericht-' 
heid van de verschillende vakorganisaties leunt immers 
zoals reeds gezegd, aan bij de grote geestesstromingen 
die eveneens een grote invloed hadden op de partijvorming.( 
107. Aldus is de ideologie van het A.B.V.V. gebaseerd op de 
beginselen van een democratisch socialisme. Daarom 
wordt gestreefd naar een democratisch systeem op so-
ciaal en economisch gebiedj waarbij het produktieap-
paraat in dienst staat van de gehele gemeenschap. 
(17) Cfr. supra nr. 101 voetnoot (29) voor een opsom-
ming van al de raden, commissies, beheersorganen, 
enz. Op het vlak van de departementen, waarin de 
vakorganisaties vertegenwoordigd zijn. 
(18) Cfr. infra over het juridisch statuut van de vak-
organisaties. 
(19) R. BL.A.NPAIN, Public employee unionism, blz. 4 en 
6-7. 
(20) De opvattingen van de verschillende vakorganisaties 
over de economische democratisering werd recent 
verduidelijkt. Het A.B.V.V. deed dit op zijn ideo~ 
logisch congres van 29-31 ja~. 1971; (Zie o.m. 
volgend voorbereidend congresdocument : Arbeids-
controle, in Ondernemingsraden~ driemaandelijks 
t1Jdschrift van het A.B-V.V., nr. 10). Eveneens 
begin 1972 verduidelijkte het A.C.V. zijn stand-
punt over de democratisering van de onderneming 
(Zie pemocratisering van de onderneming, Rapport 
goedgekeurd op de Raad van het A.C.V. van 19 jan. 
1971, Brussel, 1971). Op het einde van de jaren 
zestig werd dit probleem ook behandeld op een 
congres van de A.C.L.V.B. (Zie A.C.L.V.B., Mede-
zegge.nsscllap en intersserin_g, Statutair congres 
van november 1969). 
1-: 
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De B.S.P. heeft een gelijkaardige ideologie. Beide orga-
nisaties zijn trouwens verbonden door hun gemeenschap-
pelijk lidmaatschap van de socialistische "gemeenschap-
pelijke actieu. 
Het A.C.V. stelt zich tot doel de belangen van de werk-
nemers te verdedigen in overeenstemming met de beginse-
len van de christelijke sociale leer, waardoor er een 
ideologisch verwantschap is met de C.V.P. Bindingen met 
deze partij zijn er nog door het lidmaatschap van het 
A.C.W., een soort christelijke gemeenschappelijke 
actie, dat invloed heeft op de C.V.P. 
De A.C.L.V.B. is ideolo~s~ verwant met de P.V.V., die 
àe voortzetting is van de vroegere liberale partij . De 
verhoudingen tussen de partij en de vakorganisatie wa-
ren in deze nzuil" niet altijd even vlot. (21) 
108. De twee belangrijkste organisatie, A.B.V.V. en A.C.V~, 
hebben een gelijkaardige dubbele struktuur. Het zijn 
overkoepelende organisaties waarbij verschillende na-
tionale vakorganisaties zijn aangesloten. Het zijn 
geen "beroepsorganisaties" die zich richten tot de be-
oefenaars van een bepaald beroep. De belgische vakor-
ganisaties richten zich tot alle werknemers van een 
bepaalde bedrijfstak.(22) De afzonderlijke vakorgani-
saties hebben hun eigen struktuur, hun eigen leiding-
gevende organen en hun eigen statuten. 
(21) Zie de moeilijkteden bij de stichting van de 
P.V.V. (A.C.L.V .. BL, Statutair doktrinaal, econo-
misch en sociaal congres, 28-29-30 sept. 1962, 
De Liberale syndicale doktrine, blz. 37-38 en de 
moeilijkheden tussen de twee liberale vakorga-
nisaties in de openbare sector. 
(22) Een schrijnwerker in een metaal onderneming zal 
aldus aangesloten zijn bij de vakorganisatie van 
de metaalarbeiders. De verschillende vakorgani-
saties richten zich echter slechts tot de werklie-
den van hun betrokken bedrijfstak. Bij beide vak-
verenigingen is een afzonderlijke vakorganisatie 
aangesloten die zich richt ~tot al de bedienden 
van de verschillende bedrijfstakken. 
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Zij kunnen onafhankelijk hun beleid bepalen, op voor-
waarde dat zij zich houden aan de basisbeginselen van 
dB overkoepelde organisaties waarbij zij aangesloten 
zijn.(23) Elke nationale vakorganisatie heeft gewes-
telijke en lokale afdelingen evenals afdelingen in de 
verschillende belangrijke ondernemingen. Met uitslui-
ting van de overkoepelende organisatie, behoort de syn-
dicale werking in een bepaalde bedrijfstak tot de be-
voegdheid van de betrokken vakorganisatie. De overkoe-
pelende organisaties zijn bevoegd op het nationale in-
terprofessionele vlak. Problemen die de werknemers in 
het algemeen aanbelangen, behoren eveneens tot hun be-
voegdheid. 
Naast de nationale vakorganisaties zijn bij het 
A.B.V.V. en het A.C.V. gewestelijke vakorganisaties 
aangesloten. Deze organiseren per gewest werknemers 
van verschillende beroepen of bedrijven. De geweste-
lijke interprofessionele syndicale werking behoort tot 
hun terrein. Aldus co5rdineren zij de akties van de 
verschillend professionele vakorganisaties die in hun 
gewest optreden. Het zijn op de eerste plaats admi-
nistratieve cellen, die instaan voor de aanwerving van 
de leden, het innen van bijdragen, juridische bijstand 
en propaganda. (24) 
De A.C.L.V.B. is veel meer gecentraliseerd. Het is 
geen overkoepelende organisatie waarbij verschillende 
(23) De vakorganisaties aangesloten bij het A.C.V zijn 
minder onafhankelijk omdat de meesten ervan aan-
gesloten zijn bij de centrale weerstandskas van 
het A.C.V. In geval van staking moeten zij een 
beroep doen op de overkoepelende organisatie. 
(24) R. BLANPAIN, Public employee unionism~ blz. 10. 
Zie een schematisch overzicht van de structuur 




nationale vakorganisaties ~angesloten zijn. De indi-
viduele werknemers kuhnen rechtstreeks ·lid worden van 
de A.C.L.V.B. door bemiddeling van de gewestelijke of 
lokale afdelingeni (25) 
109. Alhoewel de werknemers dus verdeeld zijn tussen ver-
schillende concurrerende vakorganisaties, toch hoeft 
dit niet noodzakelijk een negatieve invloed te hebben 
op de directe syndicale aktie. In heel wat gevallen 
treden de verschillende organisaties inderdaad op als 
een ugemeenschappelijk front". Dit wil zeggen dat er 
eerst onderling besprekingen worden gevoerd over het· 
opstellen van een gemeenschappelijke eisenbundel die 
dan als een geheel aan de werkgevers wordt voorgelegd.(26) 
§ 2. Juridisch statuut van de vakorganisaties in Belgi~ 
110. Mede dank zij hun reêle macht, wisten de vakorganisa-
ties in Belgiê een benijdenswaardig juridisch statuut 
te verwerven. De meeste vakorganisaties bezitten geen 
rechtspersoonlijkheid. De juridische mogelijkheid daar-
toe bestaat nochtans. Vroeger werd reeds meegedeeld 
dat men op het einde van de vorige eeuw de mening was 
toegedaan dat aan de vakorganisaties de mogelijkheid 
moest geboden worden rechtspersoonlijkheid te verwer-
ven. Daartoe werd de wet van 31 maart 1898 uitgevaar-
digd. Er werd ook reeds gezegd dat deze wet weinig 
praktische gevolgen had. De vakorganisaties vreesden 
immers dat het aanvaarden van rechtspersoonlijkneid 
in het kader van die wet, hun ~ktiviteiten aan te veel 
beperkingen en aan te veel overheidsinmenging onder-
hevig zou maken. (27) Om dezelfde motieven weigerden 
(25) J. PIRON -P. DENIS, Relations collectives, blz. 
45. --· 
(26) R. BLANPAIN, Public employee unionism, blz. 10. 
(27) Cfr. supra nrs. 61 e.v. 
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de vakorganisaties de vorm van een V.Z.W. aan te nemen 
om aldus rechtspersoonlijkheid te hebben op basis van 
de wet van 27 juni 1921. (28) 
111. De vakorganisaties moeten dus als feitelijke vereniging-
en beschouwd worden. Zij zijn niet bekwaam om een af-
zonderlijk vermogen te bezitten, om overeenkomsten te 
sluiten, om in rechte op te treden hetzij als eiser, 
hetzij als verweerder.(29) Vakorganisaties die vereni-
gingen zijn met een groot aantal leden en die een grote 
invloed hebben op het sociaal en economisch gebeuren, 
bewegen zich aldus buiten het normale rechtsleven.(3D) 
(28) R. BLANPAIN, Handboek,blz. 207 en 219-224. Zie 
blz. 221-222 de kritiek op het afwijzen van de 
rechtspersoonlijkheid op basis van de wet van 
27 juni 1921 om dezelfde motieven als bij het af-
wijzen van de rechtspersoonlijkheid op basis van 
de wet van 31 maart 1898. 
(29) R. BLANPAIN, Handboek, blz, 207. Zie daar de over-
vloedige rechtsspraak en rechtsleer. 
(30) De Raad van State nam hier wel een meer genuan-
ceerde houding aan. Hij erkent dat "de van rechts-
persoonlijkheid verstoken vereniging of organi-
satie zich in het maatschappelijk verkeer zeer 
reêel als een echte op zichzelf bestaande sociale 
entiteit doet kennen die zich zeer dikwijls met 
grote kracht doet gelden; dat de overheid er langs-
om meer toe komt bij de vervulling van haar taak 
dit sociaal feit te erkennen en er haar optreden 
op af te stemmen, meer bepaald ook door die orga-
nisaties als zodanig bij haar werking te betrekken, 
dit wil zeggen door hun taken en bevoegdheden toe 
te wijzen en hun, in functie daarvan, eventueel 
ook verplichtingen op te leggen waarbij~ zoals 
voor de rechtspersonen; de leden der vereniging 
volledig achter de vereniging zelf verdwijnen; dat 
wanneer die organisaties op die wijze binnen de 
werkingssfeer van de overheid worden getrokken,· 
zulks niet alleen.de erkenhing van de grcep.·als 
autonome sociale entiteit vanwege de overheid in-
s luit, maar tevens ook een berechtiging van die 
groep uitmaakt, welke hem, zonder de rechtsper-
soonlijkheid toe te kennen, toch binnen het gebied 
van het recht brengt en een afwijking betekent van 
de ontkenning van zijn juridisch bestaan en zelf-
standige juridische werkzaamheid.(R. v. St.~ar­
rest nr. 11;749 van 6 april 1966 in zake MOULIN) . 
. / ... 
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De onhoudbaarheid vah deze situatie heeft herhaalde-
lijk geleid tot pogingen om de vakorganisaties een wet-
telijk statuut te geven, telkens echter zonder resul-
taat. (31) 
112~ De houding van de belgische wetgever tegenover dit 
probleem werd goed samengevat ter gelegenheid van de 
voorbereiding van de wet van 5 december 1968 betreffen-
de de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritai-
re comités. In de senaatscommissie werd de rechtsper-
soonlijkheid voor vakorganisaties toen als nutteloos, 
ondoeltreffend en gevaarlijk aangemerkt. 
11 1. Nutteloos, rekening houdend met de evolutie van het 
recht; inderdaad, het eisen van de rechtspersoonlijk-
heid is voorbijgestreefd; in dit verband kan verwezen 
worden naar het optreden in rechte van de werknemers-
organisaties inzake sociale verkiezingen; men dient 
naar de oude opvatting niet terug te keren; .een vereni-
ging beeft dus wel toegang tot de rechter; 
2. Ondoeltreffend: de werknemersorganisaties zullen 
er nooit beroep op doen; ze hebben evenmin gebruik 
gemaakt van-de wet van 27 juni 1921, tenzij de "Union 
professionelle agricole'': de wet zal dus geen toepas-
sing vinden; 
. / ... 
Het Hof van Cassatie deelt dit standpunt s-0hte~ 
niet. (Cass. 28 april 1966, T.S.R., 1966, blz. 
203; J.T~~ 1966, blz. 544.) (31) Wetgevende initiatieven waren het wetsvoorstel 
Deveze (achtereenvolgens ingediend in 1913,1920, 
1922, 1926, 1939 en 1946), het wetsvoorstel Hey-
man (achtereenvolgens ingediend in 1934, 1936, 
1940 en 1946) en het regeringsontwerp van 15 nov. 
1938. Daarnaast waren er nog vermeldingswaardige 
partikuliere initiatieven zoals het voorstel van 
het Studiecentrum voor de hervorming van de Staat 
(1937), het voorstel van de Belgische vereniging 
voor de maatschappelijke vooruitgang (1935-1937) 
en het voorstel van het Instituut Solvay (1945). 
Zie een beschrijving van al deze voorstellen in 
R. BLANPAIN, Handboek,blz. 209-219. 
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3. Gevaarlijk: inderdaad, wat de werknemersorganisaties 
vrezen is de rechtspersoonlijkheid, omdat deze zou toe-
laten dat zij gedagvaard wo:r·xn. tot het betalen van scha-
devergoeding. Het toekennen van deze rechtspersoonlijk-
heid zou derhalve gevaarlijk zijn voor het syndicalis-
me" stimulans voor de sociale vooruitga:ng."(32) 
113. Zoals deze tekst in punt één reeds enigzins laat vermoe-
den, werd aan de vakorganisaties geen rechtspersoon-
lijkheid gegeven, maar werd er door particuliere wet-
ten voor gezorgd dat de vakorganisaties niet helemaal 
uit het rech~sverkeer zijn uitgesloten. De belangrij~­
ste wet terzake is de zopas genoemde over de collec-
tieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités. 
Door deze wet worden twee belangrijke prerogatieven, 
die normaal aan rechtspersonen zijn voorbehouden, aan 
de vakorganisaties toegekend. Zij werden uitdrukke-
lijk bevoegd verklaard om bepaalde juridisch binden-
de overeenkomsten, met name collectieve ·arbeidsover-
eenkomsten, te sluiten.(33) Afgevaardigden van een vak-
organisatie kunnen geldig een collectieve arbeidsover-
eenkomst ondertekenen, zonder dat zij moeten doen blij-
ken dat zij de organisatie vertegenwoordigen.(34) 
114. Als logisch gevolg hiervan werden zij ook bevoegd ver-
klaard om in rechte op te treden in verband met de ver-
bintenissen die zij deden ontstaan.(35) Zij kunnen in 
rechte optreden in al de geschillen die uit de toepas-
(32) Parl. doe. Senaat,1967·-1968, nr. 78, blz. 42. (33) Wet van 5 dec. 1968, artt. 5, 6,12,.14, en 16,3. 
(34) Ibid., art. 12 lid 1. . 
(35) Het zou inderdaad niet opgaan de organisaties de 
bekwaamheid te verlenen rechten en plichten te 
doen ontstaan en hen anderzijds de bekwaamheid 
te ontzeggen om in rechte op te treden in ver-
band met die verbintenissen. (Parl. doe. Senaat, 
1966~1967, nr. 148, blz. 12; zie ook J. PETIT, 
op. cit.,blz. 301-302.) 
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sing van de desbetreffende wet kunnen ontstaan en ter 
verdediging van de r~chten welke hun leden putten in 
de door hen gesloten overeenkomsten. (36) 
Geschillen die verband houden met de desbetreffende 
wet kunnen zowel betrekking hebben op het statuut van 
de collectieve arbeidsovereenkomsten als op het statuut 
van de paritaire comités.(37) De Raad van State heeft 
hiervan enkele voorbeelden gegeven: 
"Wat de collectieve arbeidsovereenkomsten betreft, kan 
bijvoorbeeld de uitvoering of de ontbinding van de o-
vereenkomst worden gevraagd, kan schadevergoeding we-
gens het niet nakomen van de aangegane verplichtingen 
worden geeist~ kan de regelmatigheid van een opzegging 
worden betwist of kan een vordering worden ingesteld 
om bij het sluiten van een overeenkomst te worden be-
trokken of tot de overeenkomst te mogen toetreden. 
Bovendien kan ook de nietigverklaring van een konink-
lijk besluit tot algemeen verbindend verklaring worden 
gevraagd. 
Wat de paritaire comités betreft, kan onder meer een 
beroep tot nietigverklaring worden ingesteld tegen 
een beslissing, waarbij een comité wordt opgericht of 
zijn bevoegdheid wordt bepaald, waarbij de vertegen-
woordiging van een bepaalde organisatie in een co-
mité wördt aanvaard of geweigerd of waarbij bepaalde 
leden in een comité worden benoemd."(38) 
115. Belangrijker is dat de organisaties in rechte kunnen 
optreden ter verdediging van de rechten welke hun 
leden putten in de door hen gesloten collectieve ar-
beidsovereenkomsten. Dit is belangrijk omdat een indi-
viduele werknemer in de loop van zijn dienstbetrek-
king om economische en psychologische redenen weinig 
geneigd zal zijn om een rechtsvordereng tegen zijn 
w~rkgever in te stellen.(39) De organisatie kan dit 
(36) Wet van 5 dec. 1968, art. 4. 
(37) R. BLANPAIN, Handboek, bijwerking, blz. 13. 
(38) Parl. doe. Senaat,1966-1967, nr. 148, blz. 131; 
zie ook ib1d ., blz. 12-14. 
(39} Een onderzoek dat momenteel aan het tnstituut 
voor Arbeidsrecht van de K.U. Leuven wordt onder-
nomen (F.K.F.O., onderzoeksproject nr. 10173) 
toont inderdaad aan dat voor een overgroot deel 
rechtsvorderingen slechts worden ingesteld wanneer 




veel beter in zijn plaats. Bovendien kan voor een in-
dividuele werknemer de naleving van een bepaald punt 
van· de collectieve arbeidsovereenkomst van een te ge-
ring belang zijn om een rechtsvordering in te stellen, 
terwijl dat punt voor de organisatie, die meer oog 
heeft voor het algemeen belang, zeer belangrijk kan 
zijn. (40) 
Ook deze bevoegdheid wordt in de voorbereidende wer-
ken verduidelijkt: 
"De ondertekenende organisaties kunnen zich ook van 
rechtswege in de plaats stellen van hun leden om tegen-
over deze laatsen de rechten te doen respecteren welke 
zij putten in.de collectieve arbeidsovereenkomsten. 
Deze vordering krachtens in de plaatsstelling wordt 
verleend zonder afbreuk te doen aan het recht van de 
leden zelf om zelf rechtstreeks ten persoonlijke titel 
op te treden. Het belang van deze bepaling is duidelijk: 
de leden van de ondertekenende organisatie kunnen 
klaarblijkelijk redenen hebben om niet individueel t~ 
handelen en hun passieve houding kan voor gevolg heb-
ben dat zij worden beroofd van de voordelen der collec-
tieve arbeidsovereenkomst, en vandaar het niet respec-
teren van deze laatste. De ondertekenende organisaties 
kunnen eveneens tussenbeide komen wanneer een van hun 
leden verwerende partij is in een geding dat zijn 
oorsprong vindt in de collectieve arbeidsovereenkomst. 
De rechten welke de leden van de ondertekenénde orga-
nisaties vinden in de collectieve arbeidsovereenkomsten 
hebben zowel betrekking op de individuele normatieve 
bepalingen als op de collectieve normatieve bepalingen 
van deze overeenkomst."(41) 
Uit dit alles volgt dat de organisaties een ·volkomen 
autonome bevoegdheid hebben om de rechten van hun le-
den voor de rechtbank te verdedigen. Het gaat niet over 
de vertegenwoordiging van een lid in een proces, maar 
om het recht van dè ·organiêatie om te eisen dat de an-
dere contracterende partij de collectieve arbeidsover-
eenkomst naleeft. Opdracht van een lid, toelating van 
(40) J. PETIT, op.cit., blz. 305. 
(41) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 13. 
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een lid, verwittiging van het lid, aanduiding van het 
lid om wiens rechten het gaat zijn dus niet vereist. 
Desnoods zou de vakorganisatie tegen de wil van het 
betrokken lid in, in rechte kunnen treden. (42) 
116. Er moet op gewezen worden dat de vakorganisaties door 
deze bepalingen geen rechtspersoonlijkheid hebben ver-
kregen. Zij kunnen slechts in rechte optreden in de ge-
vallen die uitdrukkelijk in de wet zijn voorzien. En 
aangezien het om een uitzondering gaat op de algemene 
regel dat feitelijke verenigingen niet in rechte kun-
nen optreden, moeten de in de wet voorziene gevallen 
restriktief geïnterpreteerd worden.(43) Een belangrijk 
gevolg is dat de organisaties niet in rechte kunnen tre-
den in verband met de rechten en de verplichtingen die 
de organisaties zelf hebben tengevolge van het sluiten 
van de collectieve arbeidsovereenkomst. Met andere 
woorden, de obligatoire bepalingen van een collectieve 
arbeidsovereenkomst, waarvan de vredesplicht de belang-
rijkste is, zijn niet in rechte afdwingbaar.(44) Dit 
wordt duidelijk gesteld in de voorbereidende werken: 
"In dit artikel worden daarentegen niet bedoeld de vor-
deringen die een ondertekenende organisatie instelt te-
gen een andere ondertekenende organisatie en die op de 
obligatoire bepalingen van de collectieve arbeidsover-
eenkomsten steunen."(45) Vorderingen tot schadevergoe-
ding, onder meer gesteund op de artikelen 1142, 1146, 
1153 en 1382 van het Burgerlijk Wetboek zijn uitgesloten. 
(46) 
Van de organisaties kan slechts schadevergoeding ge-
eist worden voor het niet naleven van de verplichtin-
gen van een collectieve arbeidsovereenkomst in de 
(42) J. PETIT, op. cit., blz. 305-306. 
(43) R. BLANPAIN, Handboek, bijwerking, blz. 17 
(44) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, 
blz. III.13.17. 
(45) Parl. doc.Senaat,1966- 1967, nr. 148, blz. 13. 
(46) Parl. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, blz. 43. 
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mate waarin zulks uitdrukkelijk door de overeenkomst 
is geregeld.(47) Deze bepaling laat evenwel geen vor-
dering in rechte toe.(48) Volgens de Raad van State 
heeft deze bepaling inderdaad geen betrekking op de 
bevoegdheid om in rechte op te treden, maar op de rech-
ten en verplichtingen zelf van de betrokken organisaties. 
(49) Deze stelling vindt ook steun in het antwoord van 
Minister IVlajor op de vraag "hoe van een feitelijke 
vereniging een krachtens artikel 4 voorziene schade-
vergoeding zal kunnen gerecupereerd worden". De Minis-
ter antwoordde "dat in de overeenkomst waarschijnlijk 
altijd zal bepaald worden op welke wijze en door wie 
de schadevergoeding, zal betaald worden".(50) 
117. Naast de wet van 5 december 1968 zijn er nog andere 
partikuliere wetten die aan de vakorganisaties de be-
voegdheid geven om in bepaalde gevallen in rechte op 
te treden. Dit is het geval in de wetten betreffende 
de ondernemingsraad en de comités voor veiligheid, ge~ 
zondheid en verfraaiing van de werkplaatsen. Daar wordt 
bepaald dat vakorganisaties bij de arbeidsrechtbank een 
(47) Wet 5 dec. 1968, art. 4, lid 2. 
(48) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, 
olz. III.13 .17."lTit ·a.e bewoordingen van dit arti-
kel wordt door bepaalde auteurs o.i. ten onrechte 
afgeleid dat vorderingen in rechte toch mogelijk 
zijn in verband met de obligatoire bepalingen wan-
neer in de overeenkomst een schadevergoeding is 
bepaald. Zelfs vorderingen op basis van de geci-
teerde artikelen uit het B.W. zouden mogelijk zijn 
wanneer dit uitdrukkelijk in de overeenkomst is 
voorzien. (Zie J. PETIT, op. cit., blz. 307-308; 
J. PIRON-P. DENIS, Relations collectives, blz. 34-
36.) Deze auteurs houden echter te weinig rekening 
met het feit dat hier een zeer restriktieve in-
terpretatie noodzakelijk is. 
(49) Parl. doe. Senaat, 1966-1967~ nr. 148, blz. 134. 
( 50) Parl. doe. Kamer_, 1968-1969, nr. 176/2, blz. 21. 
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vordering kunnen instellen tot intrekking van het man-
daat van een door hen voorgestelde kandidaat wegens 
ernstige tekortkoming.(51) Zij kunnen een vordering 
inleiden tot beslechting van alle geschillen in verband 
met de wetten op de ondernemingsraad en het comité 
voor veiligheid, gezondheid, en verfraaiing van de 
werkplaatsen en de uitvoeringsbesluiten er van.(52) 
Zij kunnen op basis van deze wetten een aanvraag indie-
nen bij de arbeidsrechtbank om het bestaan of de afwe-
zigheid te doen vaststellen van economische of techni-
sche redenen die het ontslag van een lid van deze or-
ganen kan rechtvaardigen.(53) 
1renslotte kunnen vakorganisaties de nietigverklaring 
vorderen van stukken die ingevolge het taaldecreet van 
19 juli 1973 in een verkeerde taal zijn gesteld, op 
voorwaarde dat de vakorganisatie van een rechtstreeks 
of onrechtstreeks belang kan doen blijken.(54) 
118. Zoals reeds gezegd hebben de vakorganisaties in België 
een zeer gunstig juridisch statuut. Zij hetben belang-
rijke prerogatieven die normaal aan rechtspersonen voor-
behouden zijn, zonder daarvoor onderworpen te zijn aan 
formaliteiten of controle. Naar aanleiding van de be-
spreking van de wet van 5 december 1968 had de Raad van 
State voorgesteld aan de vakorganisaties een minimum 
aan vormvereisten te vragen. Volgens dit voorstel zou-
den de benaming) het doel of de werkingssfeer en de 
personen die de organisatie kunnen vertegenwoordigen, 
moeten meegedeeld worden.(55) Er werd de nadruk opge-
(51) Wet 20 sept. 1948, art. 21, § 1, 5°; wet 10 juni 
1952, art. 1bis, § 1, 5°. 
(52) Ibid., repectievelijk art. 24, §1, 1° en art. 1 
~ h, 1. 
(53) Ibid., respectievelijk art. 24, § 1, 2° en art. 
~ 4, h, 2. 
(54) Decreet van 19 juli 1973 tot regeling van het 
gebruik van de talen voor de sociale betrekkingen 
tussen de ·werkgevers en de werknemers, alsmede 
van de door de wet en de verordeningen voorge-
schreven akten en bescheiden, Verslag van de Com-
missie van 12 juni 1973> nr. 26/4, blz. 2. Zie 
meer hierover in R. BLANPAIN, Het taalgebruik voor 
de arbeidsverhoudingen. Het decreet van 19 juli 
1973, in R.W., 1973-1974, nr. 27. 
(55) Parl. doc-:-Senaat,1966-1967, nr. 148, blz. 98. 
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legd dat het niet ging om het toekennen van rechtsper-
soonlijkheid, noch om enige beperking van de vrijheid 
en de zelfstandigheid van de vakorganisaties. De be-
doeling was vooral klaarheid te scheppen in de verte-
genwoordiging van de vakorganisaties.(56) De wetgever 
is nochtans niet op deze suggestie ingegaan.(57) 
119. Belangrijker is nog dat de vakorganisaties slechts de 
positieve prerogatieven hebben van de rechtspersoonlijk-
heid en niet de negatieve. Zij kunnen in rechte optre-
den om de naleving van de collectieve arbeidsovereen-
komsten af te dwingen. Zij kunnen zelf niet voor de 
rechtbank gedagvaard worden wanneer zij de uit een col-
lectieve arbeidsovereenkomst voortv 1 oeiende verplich-
tingen niet naleven.(58) De bepalingen terzake zijn te-
rug te vinden in de wet van 5 december 1968. Deze wet 
is het resultaat van een voortdurende samenwerking tus-
sen de wetgever en de organisaties van werknemers en 
werkgevers.(59) Men kan stellen dat de vakorganisaties 
hun medewerking slechts wilden verlenen wanneer dit 
voor hen voordelig juridisch statuut werd verwezenlijkt. 
(60) 
(56) Volgens de huidige regeling worden de organisa-
ties vertegenwoordigd door de personen die met 
het dagelijks beheer van de organisatie zijn be-
last, tenzij de statuten het anders bepalen.(Wet 
5 dec. 1968, art. 4, lid. 3). Omdat geen bekend-
making vereist is, noch van de statuten, noch van 
de personen die met het beheer belast zijn, kan 
deze bepaling in de praktijk tot moeilijkheden 
aanleiding geven. Zie R. BLANPAIN, De collectie-
ve arbeidsovereenkomst, blz. III.13.17-18. Zie 
meer hierover bij de bespreking van de C.A.O. in 
hoofdstuk III. 
(57) H. LENAERTS, Inleiding tot het sociaal recht, met 
medewerking van E. CLAEYS-LEBOUCQ en B. DUBOIS, 
Gent-Leuven, 1973, blz. 338; R. BLANPAIN, De col-
lectieve arbeidsovereenkomst, blz. III.13.18. 
(58) Theoretisch kunnen de vakorganisaties wel gedag-
vaard worden i.v.m. geschillen die uit de toepas-
sing van de wet van 5 dec. 1968 voortvloeien 
(wet 5 dec. 1968, art. 4) Een konkreet voorbeeld 
vinden waar een dergelijke dagvaarding mogelijk is, 
is evenwel zeer moeilijk. 
(59) Parl. doe. Kamer 1968-1969, nr. 176/2,blz.1 






120. Er moet onderlijnd worden dat de tot nu toe.beschreven 
situat;~ riieT- opgaat voor al de vakorganisaties in 
Belgi~. Het beschreven juridisch statuut wordt uitdruk-
kelijk voorbehouden aan wat genoemd wordt representa-
tieve organisaties. In de wet van 5 december 1968 wor-
den deze wat de werknemersorganisaties betreft omschre-
ven als de interprofessionele organisaties die voor het 
gehele land zijn opgericht, die in de Centrale Raad 
voor het Bedrijfsleven en in de Nationale Arbeidsraad 
vertegenwoordigd zijn en die ten minste 50 000 leden 
tellen. De vakorganisaties die ~angesloten zijn bij of 
deel uitmaken van een organisatie die aan genoemde cri-
teria voldoen, worden eveneens als representatief be-
schouwd. ( 61) De wetten op de ondernemingsraad en het 
comité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van 
de werkplaatsen, behouden het recht om in rechte op 
te treden eveneens voor aan de representatieve organi-
saties. Deze wetten geven een identieke bepaling van 
dit begrip.(62) Deze criteria zijn zo opgesteld dat al-
leen bepaalde vooraf gekende organisaties, met name 
het A.B.V.V., de A.C.L.V.B., en het A.C.V., er aan 
voldoen. (63) 
Tenzij zij de vorm aannemen van een V.Z.W. volgens de 
wet van 27 juni 1921, of zich onderwerpen aan de wet 
van 31 maart 1898 betreffende de beroepsorganisaties, 
worden andere vakorganisaties louter als feitelijke 
verenigingen beschouwd, die van het normale rechtsle-
ven volledig zijn uitgesloten. Dat zij tegelijkertijd 
van een normale syndicale werking zijn uitgesloten 
staat bij de meeste auteurs eveneens boven elke twij-
fel.(64) 
(61) Wet van 5 de~. 1968, art. 3. 
(62) K.B. van 18 feb. 1971 (B.S., 25 feb. 1971), art. 
18, in uitvoering van de wet van 20 sept. 1948, 
arto 20; wet van 10 juni 1952, art. 1 § 4, _b. 
(63) H. LENAERTS, op. cit., blz. 328-329. 
(64) Voor meer informatie terzake zie q m. J. PETIT, 
op. cit., blz~ 51-61; J. PIRON-P. DENIS, Rela-
tions collectieves, blz. 36-39;R. BLANPAIN, De col-
lectieve arbeidsovereenkomst, blz. III.13.11-12; 
H. LENAERTS, op.cit., blz. 325-332. 
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121. Of deze feitelijke organisatie en dit juridisch sta-
tuut van de vakorganisaties voldoende garanties biedt 
'dat de leden binnen deze organisaties aan hun trekken 
komen blijft een open vraag. Het is wel opvallend dat 
er nergens wettelijke bepalingen zijn die een democra-
tische organisatie van de vakorganisaties verplicht 
stellen of die de rechten van het individueel lid bin-
nen de organisatie beschermen. Door het syndicaal plu-
ralisme kan een ontevreden lid wel van vakorganisatie 
veranderen. Wil hij echter tot een organisatie behoren 
die enige invloed kan uitoefenen, dan is zijn keuze 
beperkt tot de drie representatieve organisaties. Aan-
gezien de structuur, ten reinste van de twee grote or-
ganisaties, gelijklopend is, is de kans groot dat een 
lid bij verwisseling van orEanisatie, tegen zijn nieuwe 
organisatie dezelfde bezwaren zal hebben als tegen zijn 
oude. Wat er ook van zij, zelfs indien deze verwisse-
ling van lidmaatschap kan aangewend worden als een e.le-
ment om er voor te zorgen dat het individueel lid bin-
nen de organisatie aan zijn trekken komt, dan blijft 
het feit dat dit belangrijk probleem in België werd 
overgelaten aan het liberaal principe van de vrije con-
currentie ondir de organisaties. 
§ 3. Verenigingen van werkgevers 
122. De werkgevers hebben zich later dan de werknemers in de 
vorm van vakorganisaties verenigd. Slechts nadat zij 
geconfronteerd waren met werknemersorganisaties voel-
den zij de nood aan om deze gezamenlijke opstelling 
van de werknemers op een gelijkaardige manier te be-
antwoorden. ( 65) D~ organisatievorm van de werkgevers 
(65) J. PIRON - P. DENIS, relations collectives, blz. 47. 
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is nog recentelijk gewijzigd. Tot voor kort waren er 
vooral twee belangrijke werkgeversorganisaties. Ener-
zijds was er het Verbond van Belgische Nijverheid,(66) 
anderzijds het Verbond van Belgische niet Industriële 
Ondernemingen.(67) Sinds 1 januari 1973 fusioneerden 
beide organisaties in het Verbond van Belgische Onder-
nemingen. ( 6 8) 
Afzonderlijk hiervan z1Jn er nog organisaties voor de 
landbouwers en voor de middenstand. Daarnaast zijn er 
organisaties die louter regionale belangen verdedigen, 
zoals het Vlaams Economisch Verbond en "L'Union Wallonne 
des Entreprises", of die de studie en de verdediging 
van een bepaalde ideologische visie op het oog hebben, 
zoals het Verbond van Christelijke Werkgevers.(69) De 
twee laatst genoemde soorten organisaties komen minder 
aan bod bij de collectieve verhoudingen tussen werkgevers 
en werknemers. Hun werking is niet op de eerste plaats 
gericht op een confrontatie met de werknemersorganisa-
ties. 
123. De belangrijkste werl-:geversorganisatie die daarom hier 
moet bekeken worden, namelijk het V.B.O., vertoont in 
zijn structuur een grote gelijkenis met de vakorganisa-
ties van werknemers. Het is een o~erkoepelende organi-
satie waa~bij V8rschillende federaties aangesloten zijn 
die werkgevers groeperen die tot dezelfde industrietak 
behoren.(70) In tegenstelling met de werknemersorga-
nisaties bestaat er bij de werkgevers echter geen ver-
deling op ideologische gronden.(71.) 
(66) Gesticht in 1945 ~ls cpvolger van het in 1895 ge-
stichte "Comité Ccmtral Industriel tt. 
(67) Opgericht in 1953 als federatie van werkgevers in 
handel, banken en verzekeringen, kreeg het die be-
naming in 1957. 
(68) Zie Med. V.B.O., 1 jan. 1973, blz. 3-13. 
(69) J. PIRON - P. DENIS~ Relations Collectives, blz. 
48. 
(70) R. BLANPAIN, Public employee unionism, blz. 3. 
(71) Ibid. 
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124. Wat het juridisch statuut van het V.B.O. betreft kan 
verwezen worden naar wat gezegd werd over de werkne-
mersorganisaties. De situatie is er inderdaad identiek. 
Dit is echter niet het geval voor de meeste bij_het V.B.O. 
aangesloten organisaties. Dit zijn namelijk meestal orga-
nisaties met rechtspersoonlijkheid.(72) Het is echter 
belangrijk op te merken dat hieruit niet voortvloeit 
dat deze organisaties kunnen veroordeeld worden tot 
het betalen van een schadevergoeding voor het niet na-
leven van de uit een collectieve arbeidsovereenkomst 
voortvloeiende verplichtingen. De hoger gegeven opmer-
king dat de obligatoire bepalingen van een collectieve 
arbeidsovereenkomst niet in rechte afdwingbaar zijn, 
geldt zowel ten aanzien van organisaties met als orga-
nisaties zonder rechtspersoonlijkheid.(73) 
125. Om collectieve arbeidsovereenkomsten te kunnen sluiten 
in de zin van de wet van 5 december 1968 en ook om ver-
tegenwoordigd te zijn daar waar het overleg tussen de 
werkgevers- en werknemersorganisaties plaats grijpt, 
is ook voor de werkgeversorganisaties vereist dat zij 
representatief zijn.(74) Om aan deze notie te voldoen 
worden door de wet van 5 december 1968 dezelfde crite-
ria vereist voor werknemers- en voor werkgeversorga-
nisaties, behoudens een minimum aantal leden. Dit is 
(72) J. PIRON - P. DENIS, Relations collectives, blz. 49. 
(73) Parl. doe. Senaat, 19b'b"=ï9b7, nr. 148, blz. 134. 
Zie ook R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsover-
eenkomst, blz. rrr.13.17. 
(74) Voor werkgevers is het evenwel niet zo belangrijk 
aangesloten te zijn bij een representatieve orga-
nisatie. Ook één of meer individuele werkgevers 
kunnen immers partij zijn bij een collectieve 
arbeidsovereenkomst. (Wet 5 dec. 1968, art. 5) 
Zie hierover meer infra hoofdstuk III bij de be-
spreking van de C.A.O. 
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niet vereist voor werkgeversorganisaties. Representa-
tief zijn dus ook hier de interprofessionele organisa-
tie die voor het gehele land zijn opgericht en die ver-
tegenwoordigd zijn in de Centrale Raad voor het Be-
drijfsleven en in de Nationale Arbeidsraad, evenals de 
organisaties die aangesloten zijn bij een dergelijke 
interprofessionele organisatie. Bovendien kan de Koning 
bepaalde werkgeversorganisaties als representatief voor 
een bepaalde bedrijfstak erkennen. Tenslotte worden be-
paalde middenstandorganisaties als representatieve 
werkgeversorganisaties beschouwd.(75) 
Besluit 
126. De werknemers hebben zich in België georganiseerd in 
verschillende sterke vakorganisaties. Dit syndicaal 
pluralisme werd bevorderd doordat ook de negatieve syn-
dicale vrijheid werd beschermd. Er ontstonden vooral 
twee ongeveer even sterKe vakorganisaties, namelijk 
het A.B.V.V. en het A.C.V. Daarnaast is er de veel min-
der belangrijke A.C.L.V.B. 
127. De sterkte van de Belgische vakorganisaties blijkt niet 
alleen uit de vrij hoge syndicalisatiegraad, maar ook 
uit het feit dat zij er in geslaagd zijn een plaats te 
verwerven in heel wat organen, waardoor zij effektief 
invloed kunnen uitoefenen op het in België gevoerde be-
leid. Deze politieke invloed kan mede verklaard worden 
door de ideologische verwantschap die bestaat tussen 
de vakorganisaties en gelijkaardig georiënteerde po-
litieke partijen. 
128. De reële macht van de vakorganisaties, ook wat betreft 
(75) Wet 5 dec. 1968, art. 3. 
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dE pblit~eke besluitvorming, resulteerde in een zeer 
gunstig juridisch statuut voor de vakorganisaties. Het 
zijn feitelijke verenigingen waaraan door bepaalde wet-
ten sommi_ge attributen van rechtspersonen werden toe-
gekend. Zo kunnen zij rechtsgeldige collectieve arbeids-
overeenkomsten sluiten en in bepaalde gevallen in rechte 
optreden. Zij kunnen evenwel niet zelf voor de recht-
bank gedaagd worden wanneer zij hun uit een collectieve 
arbeidsovereenkomst voortvloeiende verplichtingen niet 
nakomen. 
129. Deze gunstige situatie geldt enkel voor representatieve 
vakorganisaties. Alhoewel bepaalde criteria opgesteld 
zijn om dit begrip te bepalen, is een politieke wille-
keur niet helemaal uitgesloten. Deze criteria werden 
immers zo opgesteld dat enkel bepaalde vooraf gekende 
organisaties er konden aan voldoen. 
130. De werkgevers organiseerden zich op hun beurt, evenwel 
zonder verdeling om ideologische redenen. Juridisch ge-
nieten de werkgeversorganisaties dezelfde voordelen als 
de werknemersorganisaties, in die zin dat zij niet kun-
nen gedagvaard worden voor het niet naleven van de obli-
gatoire bepalingen van een collectieve arbeidsovereen-
komst, ook al bezitten sommige werkgeversorganisaties 
rechtspersoonlijkheid. Ook voor de werkgeversorganisa-
ties speelt het begrip representatieve organisatie een 
rol. De mogelijkheden om als dusdanig beschouwd te wor-
den zijn voor de werkgeversorganisaties echter ruimer 
dan voor de werknemersorganisaties. 
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HOOFDSTUK II. ORGANEN VAN BESLISSINGSBEINVLOEDING DOOR 
DE WERKNEMERS 
131. Voor een institutionalisatie van de ontmoetingen tus-
sen werknemers en werkgevers werden sinds lang geeigen-
de organen opgericht. Als eeJ:Ete voorlopers kunnen de 
hoger vermelde nijverheids- en arbeidsraden en de Hoge-
re Arbeidsraad vermeld worden.(1) Sinds deze eerste 
voorlopers is er een volledig netwerk uitgebouwd met 
verschillende bevoegdheden en op verschillende niveaus. 
Buiten de onderneming treft men zowel op nationaal in-
terprofessioneel als op professioneel niveau organen 
aan. Op het eerste niveau situeren zich de Centrale 
Raad voor het Bedrijfsleven en de Nationale Arbeidsraad. 
Op professioneel niveau zijn er de paritaire comités, 
met eventueel de paritaire subcomités, en de bedrijfs-
raden. 
Ook in de onderneming zelf z1Jn er meerdere organen. 
Men heeft er de ondernemingsraad, de syndicale afvaar-
diging en het comité voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen. Van al deze organen 
zal achtereenvolgens de oprichting, de samenstelling en 
vooral de bevoegdheid onderzocht worden. 
132. Hierbij moet nogmaals opgemerkt worden dat hiermee niet 
alle organen doorgelicht zijn waarin de werknemers via 
de vakorganisaties vertegenwoordigd zijn. Naast de ge-
noemde organen zijn vakorganisaties immers nog verte-
genwoordigd in een groot aantal nationale raden, com-
missies, hoge raden, beheersorganen enz.(2) Zonder de 
invloed hiervan te willen minimaliseren zijn het noch-
tans de hier opgesomde organen die specifiek als orga-
nen van beslissingsbeinvloeding in de verhouding werk-
(1) Cfr. supra deel !,hoofdstuk III, § 2, III. 
(2) Cfr. supra nr. 101. 
133. 
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gever-werknemer bedoeld zijn.(3) 
§ 1.0rganen van beslissingsbeinvloeding buiten de onder-
neming 
1. De Nationale Arbeidsraad 
De Nationale Arbeidsraad werd ingesteld door de wet van 
29 mei 1952. (5) Hij werd voorafgegaan door verschillen-
de andere organen,(6) en er waren eveneens verschillende 
wettelijke initiatieven voor men uiteindelijk kwam tot 
genoemde wet.(7) De bevoegdheid van de raad werd belang-
rijk uitgebreid door de wet van 5 december 1968. 
(3) Zie o.m. Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr~ 50, in R. 
BLANPAIN, Ondernemingsraden. Documentatie, Leuven, 
1964, blz. 3- . 
(4) Voor een grondige studie van dit orgaan zie o.m. F. 
VAN GOETHEM - R. DILLEMANS, op. cit., blz. 128-130; 
G.F. DE CUYPER, Publiekrechtelijke organisatie van 
het bedrijfsleven, Antwerpen, Brussel, Gent,Leuven, 
1954J blz. 123~173; J. ANSELIN, op. cit., blz. 577-
5'79; R. BLANPAIN, Handboek, blz.-299-321.; J. PIRON-
P. DENIS~ Relations collectives, blz. 191-199; G. 
DE BROECK, De Nationale Arbeidsraad, in Arbeids-
recht, C"A.D., nr. III·.:12. . 
(5) Wet van 29 mei 1952 tot inrichting van de Nationale 
Arbeidsraad (B.S., 31mei 1952). Gewijzigd door de wet 
van 5 dec. 19~(B.S.,15 jan. 1969) en K.B. van 1 
maart 1971 (B.S.,11 maart 1971). 
(6) Er kan achtereenvolgens melding gemaakt worden van 
de Hogere Arbeidsraad ( en eventueel de nijverheids-
en arbeidsraden), de Hoge Raad voor de Arbeid en de 
Maatschappelijke Voorzorg, de Algemene Paritaire 
Raad. Zie een beschrijving van al deze organen in 
R. BLANPAIN, Handboek, blz. 301-305 en G. DE BROECK 
De Nationale Arbeidsraad, blz. III.12.5-12. 
(7) Zie de inhoud van al deze voorstellen in G.F. DE 
CUYPER, Publ~krechtelijke organisatie van het 
bedrijfsleven, Antwerpen, Brussel, Gent, Leuven, 
1954, blz. 123-124 en 41-43. 
1340 De Nationale Arbeidsr.aad is een publiekrechtelijk li-
chaam (8) dat opgericht werd op nationaal interprofes-
sioneel niveau en dat door ?jjn sociale bevoegdheid als de 
tegenhanger van de Centrale Raad voor het Bedrijfsle-
ven kan beschouwd worden.(9) De raad is paritair samen-
gesteld uit een gelijk aantal vertegenwoordigers van 
de representatieve werknemers- en werkgeversorganisa-
ties. De Koning benoemt de leden uit een dubbele lijst 
die door de genoemde organisaties wordt ingediend. Hij 
henoemt evenveel plaatsw~rvangende als werkende leden. 
Van elk mogen er niet meer dan vierentwintig zijn.(10) 
135. In de wet of in de voorbereidende werken wordt geen 
preciese omschrijving gegeven van wat onder represen-
tatieve organisaties dient verstaan te worden. Er 
wordt enkel gezegd dat het voor de vertegenwoordiging 
van de werknemers om interprofessionele organisaties 
moet gaan die op het nationaal vlak vertegenwoordigd 
zijn.(11) Teruggrijpen naar de hoger gegeven omschrij-
ving zoals zij voorkomt in de wetten op de collectieve 
arbeidsovereenkomst, de ondernemingsraad en het comité 
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werk-
plaatsen, (12) heeft uiteraard geen zin, omdat dit tot 
een vicieuse cirkel voert. Het vertegenwoordigd zijn in de 
de Nationale Arbeidraad is daar immers één van de voor- , 
waarden om als representatief beschouwd te worden. 
Zonder verdere criteria werd het aan de bevoegde MiniE~ 
ter overgelaten om te bepalen welke organisaties als 
representatief moeten beschouwd worden.(13) Verdere 
~8) Hij werd als een publiekrechtelijk lichaam opge-
richt om hem de nodige standing te geven. Parl. 
hand. Senaat, 3 april 1952, blz. 1137. Zie ook G. 
DE BROECK, De Nationale Arbeidsraad, blz. III.12. 
14 en 18-19. 
(9) Zoals later zal blijken is de bevoegdheid van de 
N.A.R. nochtans veel belangrijker dan die van de 
C.R.B. 
(10) Wet 29 mei 1952, art. 2, § 1, 2 en 4. Het aan-
tal leden werd op 22 vactgesteld (K.B. 23 maart 
1961). 
(11) Wet 29 mei 1952, art. 2, § 2, laatste lid. 
(12) Cfr. supra nr. 120. 
(13) Parl. doe. Kamer, 1950-1951, nr. 504, blz. 15; 
K.B. van 24 juni 1952 (B.S., 27 juni 1952), artt~ 
2 en 3. ~-
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criteria werden zelfs bewust achterwege gelaten om de 
uitvoerende macht vrijer te laten in zijn handelingen. 
(14) De Minister bepaalt eveneens hoeveel kandidaten 
elke organisatie mag voordragen. Hierbij moet rekening 
gehouden worden met de invloed van de vakorganisaties 
in het bedrijfsleven. Infeite gebeurt deze verdeling 
bij wijze van afspraak tussen de verschillende organi-
saties. (15) Dat hierbij pclitieke invloeden kunnen 
meespelen is nog minder te verwonderen wanneer men te-
rugdenkt aan de bindingen tussen de politieke partijen 
en de vakorganisaties. 
136. Momenteel ZlJn van werknemerszij~het A.B.V.V., de A. 
C.L.V.B. en het A.C.~~ in de Nationale Arbeidsraad ver-
tegenwoordigd. Als werkgeversorganisaties zijn verte-
genwoordigd het V.B.O.; de overeenkomstig de wet van 
6 maart 1964 tot organisatie van de middenstand erkende 
nationale middenstandsorganisaties; de Belgische Boe-
renbond; "La Fédération nationale des unions profes-
sionelles agricoles"; en "L'Aliance agricole belge",16) 
137. De Nationale Arbeidsraad staat onder het voorzitter-
schap van een door de Koning benoemde voorzitter. 
uHij wordt gekozen onder de onafhankelijke personen die 
op sociaal en economisch gebied bijzonder bevoegd zijn." 
(17) Onder de leden worden eveneens vier ondervoor-
(14) Parl. doe. Kamer, 1950 1951, nr. 504, blz. 21 en 24. 
(15) R. BLANPAIN, Handboek,-blz. 308. 
(16) Zie de ondertekenaars van de in de N.A.R. gesloten 
overeenkomsten. Zie ook Verslag van de secreta-
ris over de werkzaamheden van de Raad,1970-1971, 
Brussel, 1972, blz. 429; G. DE BROECK, De Natio-
nale Arbeidsraad, blz.III.12.23-24. 
(17) Wet 29 mei 1952, art. 2, § 3. 
In de literatuur is er betwisting over de vraag 
of de voorzitter effectief deel uitmaakt van de 
raad, wat vooral belangrijk is voor de vraag of 
hij stemrecht heeft of niet. (Cfr. G.F. DE CUYPER, 
op. cit. blz. 133-134, waar positief op deze 
vragen geantwoord wordt in tegenstelling met 
R. BLANPAIN, Handboek, blz. 310) 
Dit probleem is opgelost ofwel van weinig prakti-
sche betekenis. Het is opgelost voor het sluiten 
van C.A.0. 1 s. Er wordt uitdrukkelijk gezegd dat 
. I ... 
--~~--~~~~~~--~~~---~~---------~-------,~~=-""~"----"'"'~-
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zitters gekozen, twee vertegenwoordigers van de werk-
gevers en twee vertegenwoordigers van de werknemers, 
terwijl tegelijkertijd twee van hen franstalig en twee 
nederlandstalig moeten zijn.(18) 
138. Belangrijk in de werking van de Nationale Arbeisraad 
is het secretariaat, dat werkt onder de leiding van 
een door de Koning benoemde secretaris en waarvan het 
overige personeel door de raad zelf benoemd wordt. Het 
voorziet in de dienst van de griffie en economaat en 
verzamelt de documentatie in verband met de werkzaam-
heden van de ra~d. (19) 
139. De Nationale Arbeidsraad is een belangrijk orgaan voor 
de arbeidsverhoudingen in Belgi~. Met enige overdrij-
ving zou men kunnen stellen dat hij het belgisch "so-
ciaal parlement" is. Een onderzoek van zijn bevoegè-
heden kan dit verduidelijken . 
. / ... 
(18) 
voor deze materie alleen de werkgevers- en de 
werknemersvertegenwoordigers een beslissende stem 
hebben (Wet 29 mei 1952, art. 5bis, laatste lid). 
Een gelijkaardige bepaling treft men aan in ver-
schillende partikuliere wetten die bevoegdheden 
aan de N.A.R. geven. Voor de adviserende bevoegd-
heid van de N.A.R. heeft dit twistpunt geen prakti-
sch& betekcr.ri.s omdat over adviezen niet wordt gestemd. 
De wet zegt immers dat de adviezen de verschillende 
in de Raad uiteengezette standpunten moeten weer-
geven (wet van 29 mei 1952, art. 1; cfr. Verslag 
van de secretaris over de activiteit van de Raad 
1970-1971, blz. 9). Praktisch kan het probleem 
zich alleen stellen bij stemmingen over bestuur-
lijke aangelegenheden. 
Wet 29 mei 1952, art. 2, § 5~ huishoudelijk regle-
1n2 n t " art " 5 . 
(19) Wet 29 m0i 1962, art. 7, § 1. 
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Aanvankelijk was de Nationale Arbeidsraad geconcipieerd 
als een hoofdzakelijk adviserend orgaan.(20) Hij kreeg 
als opdracht aan de Minister of aan de W~tgevende Kamers 
alle adviezen of voorstellen over. te maken omtrent de 
algemene vraagstukken van sociale aard die de werkgevers 
en de werknemers aanbe'langen. Hij kan dit doen op eigen 
initiatief of op aanvraag van de te adviseren overheden. 
( 21) 
140. De Nationale Arbeidsraad is dus enkel bevoegd voor vraag-
stukken van sociale aard (22) en als zodanig is hij de 
tegenhanger van de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven. 
(23) Bovendien vallen alleen algemene vraagstukken bin-
nen zijn bevoegdheid. Bedoeld worden vraagstukken die 
(20) G.F. DE CUYPER, op. cit., blz. 32-38. 
(21) Wet 29 mei 1952, art. 1. 
(22) Wat vraagstukken van sociale aard zijn en wat hen 
onderscheidt van vraagstukken van economische aard 
wordt nergens gezegd. In de praktijk is dit onder-
scheid niet altijd duidelijk. Werkloosheidsproblemen 
kunnen hier als voorbeeld worden aangehaald. Men kan 
zelfs stellen dat dit onderscheid niet bestaat, om-
dat elk zogenoemd sociaal probleem economische ge-
volgen, en elk zogenoemd economisch probleem sociale 
gevolgen heeft. O.m. om deze moeilijkheid te omzei-
len werd voorgesteld êên organisme op te richten 
dat zowel soci~le als economische problemen zou be-
handelen. (Zie Parl. hand.Kamer, 20 nov. 1951, blz. 
6; Parl. hand. Senaat~ 3 april 1952J blz. 1108). 
Dit-voorstel werd niet alleen niet weerhouden, maar 
zoals later zal blijken komt dit feitelijk niet be-
staande onderscheid tussen economische en sociale 
vraagstukken terug op de verschillende vlakken waar 
het collectief overleg werd geïnstitutionaliseerd. 
(Zie meer infra nr. 388) 
De moeilijkheden met deze begripsomschrijving be-
tekenen daarom nog niet dat daaruit praktische 
moeilijkheden voor de werkzaamheden van de N.A.R. 
moeten voortvloeien. Het gebeurt bijvoorbeeld dat 
de N~A.R. en ae C.R.B. samen vergaderen. (G. DE 
BROECK, De Nationale Arbeidsraad, blz. III.12.28). 
(23) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 311. 
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alle werknemers en werkgevers aanbelangen.(24) Aldus be-
hören prob1emen die zich stellen in een bepaalde bedrijfs-
tak niet tot de bevoegdheid van de Nationale Arbeidsraad, 
maar wel tot die van het voor die bedrijfstak opgericht 
paritair comité.(25) Het moet ook gaan om problemen die 
de werknemers en de werkgevers aanbelangen. Aldus vallen 
sociale problemen bijvoorbeeld in verband met de open-
bare onderstand, in verband met het sociaal statuut van 
de zelfstandigen~ enz. niet onder de bevoegdheid van de 
Nationale Arbeidsraad. De problemen moeten evenwel niet 
tegelijkertijd én de werkgevers én de werknemers aanbe-
langen. ( 26) 
141. Deze adviezen kan de Nationale Arbeidsraad uitbrengen 
op eigen initiatief of op verzoek van de te adviseren 
overheidsinstanties. Deze instanties hebben evenwel 
niet de verplichting de Nationale Arbeidsraad om ad-
vies te vragen.(27) Zij zijn evenmin verplicht met 
eventuele adviezen rekening te houden, noch moeten zij 
(24) Dit mag niet te letterlijk geïnterpreteerd worden. 
Het kan ook gaan om problemen die enkel een bepaalde 
categorie van werknemers, bijvoorbeeld de bedienden, 
aanbelangen. Cfr. G. DE BROECK, De Nationale Arbeids-
raad, blz. III.12.29-30. 
(25) Wanneer in een bedrijfstak geen paritair comité be-
staat, of wanneer het niet werkt, worden de aan de 
paritaire comités opgedragen taken wel door de N.A.R. 
vervuld. (Wet 5 dec. 1968, art. 38, laatste lid.) 
(26) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 311-313. 
In de wet van 29 mei 1952 is nog op andere plaatsen 
sprake van adviserende bevoegdheden, zoals adviezen 
i.v.m. geschillen van bevoegdheden tussen paritaire 
comités (art. 1) en de adviserende bevoegdheid over-
genomen van vroegere gelijkaardige organen (art. 10). 
De algemene omschrijving van de hier beschreven be-
voegdheid maakt deze vermelding eigenlijk overbodig. 
(27) Zoals later zal blijken zijn er wel een aantal sociale 
wetten die voor de uitvoeringsbesluiten een verplicht 
advies van de N.A.R .. voorschrijven. Zie ook G. DE 
BROECK, De Nationale Arbeidsraad~ blz. III.12.36. 
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hun houding bij een afwijking motiveren. ( 28) Alhoewel 
uit deze overwegingen het tegencvergestelde zou kunnen 
blijken, toch zijn de adviezen van de Nationale Arbeids-
raad in de praktijk zeer belangrijk. Men zou als alge-
mene Tegel kunnen stellen dat eenparige adviezen van de 
Nationale Arbeidsraad worden gevolgd doàr regering en 
parlement. (29) Aldus heeft dit orgaan een grote in-
vloed op de sociale wetgeving. Van sommige wetten zou 
men kunnen zeggen dat zij eerder het werk zijn van de 
Nationale Arbeidsraad dan van het parlement. Zij zijn 
het resultaat van overleg en compromis tussen werkge-
vers- en werknemersvertegenwoordigers die als dusdanig 
door het parlement worden geakteerd. (30) 
142. Wanneer hierdoor reeds ten dele de vooropgezette stel-
ling dat de Nationale Arbeidsraad het belgisch "so-
ciaal parlement" is, kan gestaafd worden, dan kan dit 
nog meer tengevolge van de bevoegdheid die dit orgaan 
bijkreeg door de wet van 5 december 1968 betreffende 
de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire 
comités. Deze wet voorziet uitdrukkelijk dat in de Na-
tionale Arbeidsraad collectieve arbeidsovereenkomsten 
kunnen worden gesloten waarvan de werkingssfeer zich 
uitstrekt tot verschillende bedrijfstakken en tot het 
gehele land of tot één enkele bedrijfstak wanneer 
voor deze bedrijfstak geen paritair comité werd opge-
richt of wanneer het opgericht paritair comité niet 
werkt.(31) Dergelijke collectieve arbeidsovereenkomsten 
kunnen algemeen verbindend verklaard worden.(32) Bij 
(28) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 313-314. 
(29) Verslag van de secretaris over de activiteiten 
van de Raad 1970-1971, blz. 10. 
(30) R. BLANPAIN, Kenmerken en tendenzen van het Bel-
gisch arbeidsrecht, in Bulletin 1, Instituut voor 
Arbeidsrecht, 1970, blz. 16-17. 
(31) Wet 5 dec. 1968, art. 7. 




de bespreking van de binding van de collectieve ar-
beidsovereenkomsten (33) zal blijken dat de Nationale 
Arbeidsraad aldus maatregelen kan uitvaardigen die 
bindend zijn, zelfs gesanctioneerd door strafsancties, 
voor alle werkgevers en werknemers. Met andere woorden 
de Nationale Arbeidsraad kan "wetten" uitvaardigen die 
gelden voor een groot deel van de Belgische bevolking. 
143. Van deze bevoegdheid werd door de Nationale Arbeidsraad 
reeds rvim gebruik gemaakt. Sinds hij uitdrukkelijk de-
ze bevoegdheid kreeg, werden er volgende collectieve 
arbeidsovereenkomsten gesloten: (34) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr.1 van 12 februari 
1970 betreffende het afwijkingsbeding và.n het concur-
rentiebeding bepaald bij artikel 26 van de geordende 
wetten betreffende het bediendencontract. 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 2 van 9 juni 1970 
betreffende toekenning door ~ werkgever aan de werk-
lieden van een aanvullende vergoeding bij deze ver-
leend door de ziekte- en invaliditeitsverzekering 
in geval van arbeidsongeschiktheid.(35) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 3 van 9 juni 1970 
betreffe~de toekenning door de werkgever aan de be-
dienden die het gewaarborgd maandloon niet genieten 
van een aanvullende vergoeding bij deze verleend door 
de ziekte- en fuq~iditeitsverzekering in geval van 
arbeidsongeschik~heid.(36) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 4 van 4 december 
1970 ·betreffende de voorlichting en de raadpleging 
van de ondernemingsraden omtrent de algemene vooruit-
zichten en de tewerkstellingsproblemen in de onderne-
ming. ( 37) 
(33) Cfr. infra hoofdstuk III. 
(34) Vgl. G.DE BROECK, De Nationale Arbeidsraad, blz. 
III.12 "61-63. 
(35) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 30 juni 
1970 (B.S., 4 juli 1970). 
(36 )· Algemeen verbindend verklaard bij K .B. van 30 juni 
1970 (B.S., 4 juli 1970). 
(37) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 22 jan. 
1971 (B.S., 19 feb. 1971). 
41 
- 123 -
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr 5 van 24 mei 1971 
betreffende het statuut van de syndicale afvaardiging 
van het personeel der ondernemingen.(38) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5bis van 30 juni 
1971 ter aanvulling van de collectieve arbeidsovereen-
komst nr. 5 van 24 mei 1971 betreffende de syndica-
le afvaardiging van het p~rsoneel der ondernemingen.(39) 
Collectieve arbeidsov.ereenkomst nr. 6· van 30 juni 1971 be-
treffende de faciliteiten welke moeten verleend wor-
den aan de leden die de werknemers vertegenwoordigen 
in de comités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing 
van de werkplaatsen.(40) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 7 van 30 juni 1971 
betreffende de faciliteiten die moeten verleend worden 
aan de leden die de werknemers \ertegenwoordigen in de 
ondernemingsraden.(41) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 8 van 16 maart 
1972 betreffende de overschakelingstechniek van het 
indexcijfer der consumptieprijzen in de collectie-
ve arbeidsovereenkomsten. (42) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 van 9 maart 
1972 betreffende de coördinatie van de in de Natio-
nale Arbeidsraad gesloten nationale akkoorden en 
collectieve arbeidsovereenkomsten betreffende de 
ondernemingsraden.(43) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 10 van 8 mei 
1973 betreffende het collectief ontslag.(44) 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 11 van 30 mei 
1973 betreffende de verwezenlijking van de vierde 
vakantieweek voor de werknemers.(45) 
(38) B.S., 1 juli 1971. 
(39) B.S., 7 aug. 1971. 
(40) B.S., 17 aug. 1971. 
(41) B.S., 19 aug. 1971. 
(42) Algemeen ver.bindend verklaard bij K.B. van 10 
april 1972 (B.S., 9 mei 1972). 
(43) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 12 sept. 
1972(B.S.25 nov. 1972). 
(44) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 6 aug. 
1973 (B.S.17 aug. 1973). 
(45) Algemeen-verbindend verklaard bij K.B. van 20 aug. 
1913 03 . S : , L~ sept . 19 7 3 ) . 
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Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 12 van 28 juni 
1973 betreffende het toekennen van een gewaarborgd 
maandloon aan de arbeiders ingeval van arbeidsonge-
schiktheid ingevolge ziekte, ongeval van gemeen 
recht, arbeidsongeval en beroepsziekte.(46) 
- Collectieve arbeidsovereenko:rr.st nr .. 13 van 28 juni 
1973 betreffende het toekennen van een gewaarborgd 
maandloon aan sommige bedienden in geval van arbeids-
ongeschikthêid ingevolge ziekte, ongeval. van gemeen 
recht, arbeidsongeval of beroepsziekte.(47) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst n~ 14 van 22 novem-. 
ber 1973 betreffende de vermindering van de weke-
lijkse arbeidsduur.(48) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 15 van 25 juli 
1974 betreffende wijziging van artikel 15 van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 van 9 maart 1972 
houdende ordening van de in de Nationale Arbeidsraad. 
gesloten nationale akkoorden en collectieve arbeids-
overeenkomsten betreffende de ondernemingsraden.(49) 
Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 16 van 24 okto-
ber 1974 betreffende het behoud van het normale loon 
van de werknemers voor de afwezigheidsdagen ter ge-
legenheid van bepaalde familiegebeurtenissen.(50) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 17 van 19 decem-
ber 1974 tot invoering v~n een regeling van aanvul-
lende vergoeding ten gu:rste van sommige bejaarde 
werknemers indien zij worden ontslagen.(51) 
- Collectieve arbeidsovereenkomst nr . 18 van 26 maart 
1975 betreffende de uitzonderlijke toekenning van 
een eenmalige aanvullende vakantievergoeding aan de 
handarbeiders in 1975. 
(46) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 11 jan. 
1974 (B.S., 26 jan. 1974, err. 15 feb. 1974). 
(47) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 11 jan. 
1974,(B.S., 26 jan. 1974, err. 15 feb. 1974). 
(48) In het-nationaal interprofessioneel akkoord van 
10 feb. 1975 werd overeengekomen de algemeen ver-
bindendverklaring van deze C.A.O. aan te vragen. 
(49) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 5 sept. 
1974 (B.S., 9 okt. 1974). 
(50) Algeme~verbindend verklaard bij K.B. van 3 dec. 
1974 (B.S., 23 jan. 1975). 
(51) Algemeen verbinden verklaard bij K.B. van 16 jan. 
19 7 5 ( B • S • , 31 j an . 1 9 7 5 ) . 
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- Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 19 van 26 maart 
1975 betreffende de financiële bijdrage van de werk-
gevers in de prijs van het vervoer van de werknemers. 
144. De Nationale Arbeidsraad wordt zoals gezegd betrokken 
bij het tot stand komen van wetten die betrekking heb-· 
ben op de werkgevers en de werknemers. In de vorm van 
collectieve arbeidsovereenkomsten maakt hij zelf regle-
menten die kunnen gelden voor alle werkgevers en werkne-
mers. Daarnaast wordt hij nog in belangrijke mate be-
trokken bij de uitvoering van de sociale wetten. Naast 
de reeds besproken bevoegdheden zijn er inderdaad heel 
wat wetten die de Nationale Arbeidsraad bevoegdheden 
toebedelen.Zonder pretentie van volledigheid volgt een 
lijst van wetten die op het arbeidsrecht betrekking 
hebben,(52) en een of andere andere bevoegdheid aan 
de Nationale Arbeidsraad verlenen:(53) 
1. Wet van 10 maart 1900 op de arbeidsovereenkomst 
voor werklieden. 
a) art. 12 tweede lid; na eensluitend en eenparig 
advies van het bevoegd paritair comité of van 
de Nationale Arbeidsraad kan de Koning afwijken 
van de bepalingen omtrent het gewaarborgd dag-
loon. 
b) art. 19ter: op voorstel van het paritair comité 
of van de Nationale Arbeidsraad kan de Koning de 
opzeggingstermijnen wijzigen. 
c) art. 24quater, tweede lid: na advies van de Na-
tionale Arbeidsraad kan de Koning de loongrens 
voor de toepasselijkheid ven het concurrentie-
beding wijzigen. 
d) art. 28 quater, § 1: op voorstel van het pari-
tair comité of de Nationale Arbeidsraad kan de 
Koning de voorwaarden bepalen voor een schor-
sing van de arbeidsovereenkomst wegens econo-
mische oorzaken. 
e) art. 28 quater, § 3: na advies van het paritair 
comité of van de Nationale Arbeidsraad kan de 
Koning de maximumduur van het stelsel van ge-
deeltelijke arbeid verlengen. 
(52) 
(53) 
Voor de uitvoering van verschillende wetten van 
sociale zekerheid, is eveneens de medewerking 
van de N.A.R. vereist. 
Zie ook verslag van de secretaris over de acti-
viteiten van de Raad 1970-1971, blz. 48~-~~~; 
. y·t >'• 
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f) art. 28 sexies, derde lid: na advies van de Na-
tionale Arbeidsraad bepaalt de Koning de ge-
beurtenissen die tot klein verlet aanleiding 
geven alsmede het aantal dagen per gebeurtenis. 
g) art. 28 septies, derde lid: na advies van het 
bevoegd paritair comité of van de Nationale Ar-
beidraad kan de Koning een andere wijze van be-
rekening vaststellen van het normaal loon dat op 
bepaalde afwezigheidsdagen moet betaald worden. 
h) art. 29bis, vijfde lid: na advies van het bevoegd 
paritair comité of van de Nationale Arbeidsraad kan 
de Koning een scheidsrechterlijke procedure in-
stellen voor het beslechten van geschillen van 
medische aard tussen de behandelende en de con-
trolerende geneesheer. 
i) art. 29ter, § 2: op voorstel van het bevoegd pa-
ritair comité of van de Nationale Arbeidsraad kan 
de Koning het bedrag van het gewaarborgd weekloon 
in geval van ziekte of ongeval op grond van art. 
29 van de wet op 100% brengen. 
2. Koninklijk besluit van 20 juli 1955 tot ordening 
van de wetten betreffende de arbeidsovereenkomst 
voor bedienden. 
a) art. 5bis, tweede lid: na eensluitend en eenpa-
rig advies van het bevoegd paritair comité of 
van de Nationale Arbeidsraad kan de Koning af-
wijken van de bepalingen omtrent het gewaarborgd 
dagloon 
b) art. 5ter, derde lid: na advies van de Nationale 
Arbeidsraad bepaalt de Koning de gebeurtenissen 
die tot klein verlet aanleiding geven alsmede 
het aantal dag en per gebeurtenis. 
c) art.9, § 2, vijfde lid: na advies van het be-
voegd paritair co~ité of van de Nationale Ar-
beidsraad kan de Koning een scheidsrechterlijke 
procedure instellen voor het beslechten van ge-
schillen van medische aard tussen de behandelende 
en de controlerende geneesheer. 
d) art. 10, §7, derde lid: op voorstel van het be-
voegd paritair comité of van de Nationale Arbeids-
raad kër de Koning het bedrag van het gewaarborgd 
weekloon in geval van ziekte of ongeval op grond 
van art. 10, § 2 van de wet op 100% brengen. 
e) art. 16, § 2: door een in de Nationale Arbeids-
raad gesloten collectieve arbeidsovereenkomst 
kan van sommige in de wet voorziene bepalingen 
over het concurrentiebeding worden afgeweken . 
. / , ... 
Ibid. 1972-1973, Brussel, 1974, blz. 406-407; 
G. DE BROECK, De Nationale Arbeidsraad, blz. 
III .12. 4 7- 5 4. 
-------- ~~~==-=~=-~-=~:--===----=-"""'..__~-;_- -----
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f) art. 35, § 3: na advies van de Nationale Arbeids-
raad kan de Koning volgende in de wet voorziene 
loongrenzen wijzigen: in verband met het proef-
beding (art. 3~ § 2)~ met de opzeggingstermijnen 
(art. 15), met de tegenopzegging (art. 16), met 
het recht op afwezigheid tijdens de opzeggings-
termijn (art. 17), met het concurrentiebeding 
(art. 26) en met het scheidsrechterlijk beding 
(art. 34ter). 
3. Wet van 30 juli 1963 tot instelling van het statuut 
van handelsvertegenwoordigers. (54) 
Art. 20bis: na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kunnen de in de wet voorziene loongrenzen in verband 
met het concurrentiebeding (art. 18, eerste lid en 
art. 20 eerste lid) door de Koning gewijzigd worden. 
4. Wet van 24 april 1970 betreffende de arbeidsovereen-
komst voor dienstboden. (55) 
a) art. 21 tweede lid: na eensluitend en eenparig 
advies van het bevoegd paritair comité of van de 
Nationale Arbeidsraad kan de Koning afwijken van 
de bepalingen omtrent het gewaarborgd dagloon. 
b) art. 28, derde lid: na advies van de Nationale 
· Arbeidsraad bepaalt de Koning de gebeurtenissen 
die tot klein verlet aanleiding geven alsmede 
het aantal dagen per gebeurtenis. 
5. Wet van 9 juni 1970 betreffende de tewerkstelling 
van studenten.(56) art. 2: op voorstel van het be-
voegd paritair comité en na advies van de Nationale 
Arbeidsraad, of bij ontstentenis van paritair comi-
té, op voorstel van de Nationale Arbeidsraad, kan 
de Koning sommige categorieën van studenten uit het 
toepassingsgebied va~ de wet uitsluiten. 
6. Wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeids-
reglementen. (57) 
a) art. 3: op voorstel van het bevoegd paritair 
comité en na advies van de Nationale Arbeidsraad 
of bij ontstentenis van paritair comité, op voor-
stel van de Nationale Arbeidsraad, kan de Koning 
het toepassingsgebied van de wet uitbreiden of 
beperken. 
(54) B.S., 7 aug. 1963, gewijzigd door de wet van 21 
nov . 19 6 9 ( B . S . , 9 j an . 19 7 0 ) . 
(55) B.S., 20 mer-1970. 
(56) B.S., 18 juni 1970. 
(57) B.S., 5 mei 1965, gewijzigd bij K.B. van 1 maart 
1971 (B.S.,11maart 1971). 
1: 
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b) art. 11, lid 10 en art. 12, lid 12: indien voor 
de betrokken bedrijfstak geen bevoegd paritair 
comité bestaat, wijst de Nationale Arbeidsraad · 
eventueel een paritair comité aan dat een rol 
kan spelen in de procedure voor het tot stand ko-
men van een arbeidsreglement. 
7. Arbeidswet van 16 maart 1971.(58) 
a) art. 4: op voorstel van het bevoegd paritair comi-
té en na advies van ~Nationale Arbeidsraad kan 
de Koning het toepassingsgebied van de bepalingen 
van de wet in verband met de arbeidsduur en de 
zondagrust uitbreiden of beperken. 
b) art. 46: op eensluitend advies van de Nationale 
Arbeidsraad kan de Koning de bepalingen van de 
wet in verband met de arbeidsduur en de nacht-
arbeid geheel of gedeeltelijk schorsen. 
c) art. 47: De Koning kan de hem in deze wet gegeven 
bevoegdheden slechts uitoefenen na advies van het 
bevoegd paritair comité of van de Nationale Ar-
beidsraad. 
8. Wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming 
van het loon der werknemers.(59) 
a) art. 2, tweede lid: op voorstel van de Nationale 
Arbeidsraad kan de Koning het begrip loon zoals 
het in de wet omschreven is, uitbreiden. 
b) art. 6, § 4: op voorstel van het bevoegd paritair 
comité of van de Nationale Arbeidsraad kan de 
Koning afwijken van de bepalingen in verband 
met de betaling van het loon in natura. 
c) art. 15, vierde lid: de paritaire comités of de 
Koning na advies van de Nationale Arbeidsraad, 
bepalen de gegevens welke op de afrekening moe-
ten wermeld worden. 
d) art. 20, eerste lid: na advies van de Nationale· 
Arbeidsraad kan de Koning maatregelen treffen 
over de meting van de arbeid. 
e) art. 1409 gerechtelijk wetboek (wet van 10 okt. 
1967): na advies Nationale Arbeidsraad kan de 
Koning de bedragen aanpassen die beperkingen stel-
len aan de mogelijkheid tot beslag of overdracht. 
(58) B.S., 30 maart 1971, gewijzigd door de wet van 
30 juni 1971 (B.S., 13 juli 1971, err. 12 okt. 1971). 
(59) B.S., 30 april---r9°65, gewijzigd door de wetten 
Vä'rl°21 nov. 1969 (B.S., 9 jan. 1970), 16 juni 1970 
(B.S., 2 sept. 197Wen 16 maart 1971 (B.S., 30 
maart 1971). ----
(60) B.S., 2 juli 1966, gewijzigd door de wetten van 20 
juli 1968 (B.S., 1 aug. 1968) en 28 juli 1971 (B.S., 




9. Wet van 28 juni 1966 betreffende de schadeloosstel-
ling van de werknemers die ontslagen worden bij slui-
ting van de ondernemingen.(60) 
a) art. 1, derde lid: op voorstel van het bevoegd 
paritair comité of na advies van de Nationale Ar-
beidsraad kan de Koning het toepassingsgebied 
van de wet verruimen. 
b) art. 5: na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning sommige werknemers uit het toepas-
singsgebied van de wet uitsluiten. 
c) art. 7: na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning het bedrag van de in de wet voor-
ziene vergoeding verhogen. 
d) art. 15: na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning de werkgevers verplichten een bij-
drage te betalen, kan hij het bedrag van deze 
bijdrage vaststellen, en kan hij bepaalde werk-
gevers geheel of gedeeltelijk van deze verplich-
ting vrijstellen. 
10. Wet van 30 juni 1967 tot verruiming van de op-
dracht van het Fonds tot vergoeding van de in ge-
val van sluiting der ondernemingen ontslagen werk-
nemers. ( 61) 
art. 10, eerste en tweede lid: na advies van de Na-
tionale Arbeidsraad kan de Koning de werkgevers 
verplichten een bijdrage te betalen, kan hij het 
bedrag van deze bijdrage vaststellen en kan hij 
bepaalde werkgevers gedeeltelijk van deze ver-
plichting vrijstellen. 
11. Wet van 4 januari 1974 betreffende de feestdagen. 
(62) 
a) art. 2: op voorstel van het bevoegd paritair co-
mité en na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning het toepassingsgebied van de wet 
uitbreiden op beperken. 
b) art. 7: voor alle of voor een deel van de onder-
nemingen welke onder hun bevpegdhed vallen, kun-
nen de paritaire organen de vervangingsdagen 
vaststellen voor een feestdag die samenvalt 
met een zondag of een gewone inaktiviteitsdag. 
c) art. 17:: de Koning kan de hem door deze wet 
gegeven bevoegdheden slechts uitoefenen na 
advies van het bevoegd paritair comité of de 
Nationale Arbeidsraad. 
12. Wet van 1 juli·1963 houdende toekenning van een 
vergoeding voor sociale promotie. ( 63) 
(61) B.S., 13 juli 1967, gewijzigd door de wetten van 
3Qjuni 1971 (B.S., 13 juli 1971) en 28 juli 1971 
(B.S~, 21 aug.-1971) 
(62) B-:s-:-;31 jan. 1974. 




art. 1: na advies van de Nationale Arbeidsraad be-
paalt de Koning de voorwaarden en de modaliteiten 
voor het toekennen van vergoedingen voor sociale 
promotie. 
13. Wet van 10 april 1973 waarbij aan de werknemers 
kredieturen worden toegekend met het oog op hun 
sociale promotie.(64) 
a) art. 2: na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning het toepassingsgebied van de wet 
verruimen. 
b) art. 4: na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning in een andere verdeling van de 
kredieturen voorzien. 
14. Wet van 20 september 1948 houdende organisatie van 
het bedrijfsleven.(65) · 
a) art. 18, tweede en derde lid: na advies van de 
Nationale Arbeidsraad bepaalt de Koning de voor-
waarden van stemrecht. 
b) ,art. 19, vijfde lid: na advies van de Nationale 
Arbeidsraad bepaalt de Koning wat onder leiding-
gevend personeel moet worden verstaan. 
c) art. 20, tiende lid: op advies van de Nationale 
Arbeidsraad bepaalt de Koning de toepassings-
modali tei ten voor de samenstelling van afzon-
derlijke kiescolleges voor werklieden, bedien-
den en jonge werknemers. 
d) art. 21, § 1, eerste lid: na advies van de Na-
tionale Arbeidsraad bepaalt de Koning de periode 
waarbinnen de verkiezingen voor de werknemers-
vertegenwoordigers in de ondernemingsraad plaats 
hebben. 
e) art. 22, § 4: na advies van de Nationale Arbeids-
raad kunnen in bepaalde gevallen de model-huis-
houdelij k reg·lementen door de Koning opgesteld 
worden. 
f) art. 27: voor het nemen van de verordenende maat-
regelen voorzien in de sectie van de wet die 
betrekking heeft op de ondernemingsraden, moet 
de Koning het advies inwinnen van het bevoegd 
paritair comité of van de Nationale Arbeidsraad. 
g) art. 28: de toepassing van de wet op onderne-
mingen van 50 tot 200 werknemers wordt na ad-
vies van de Nationale Arbeidsraad door de Koning 
geregeld. 
(64) B.S., 21 april 1973. 
(65) B.S., 27/28 sept. 1948, aangevuld bij de wet van 
IF-maart 1950 (B.S., 31 maart 1950) en gewijzigd 
door de wetten van 15 juni 1953 (B.S.,18 juni 1953), 
15 maart 1954 (B.S., 2 april 1954)";2lî jan. 1963 
( B . S • , 8 feb . 19 6 3 ) :1 1 6 j an . 19 6 7 ( B • S . , 21 j an . 
1907), 17 feb. 1971 (B.S., 23 feb. 1971) en 23 jan. 
1975 (B.S., 31 jan. 1975). 
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15. Wet van 10 juni 1952 betreffende de gezondheid en 
de veiligheid van de werknemers, alsmede de salu-
briteit van het werk en van de werkplaatsen.(66). 
art. 1~ § 4, b bis: na advies van de Nationale Ar-
beidsraad bepaalt de Koning wat onder leidinggevend 
personeel moet worden verstaan. 
16. Wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve 
arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités. (67) 
a) art. 3, derde lid: op advies van de Nationale Ar-
beidsraad kan de Koning vakorganisatie van werk-
gevers als representatief in een bepaalde be-
drijfstak erkennen. 
b) art. 38, tweede lid: de Nationale Arbeidsraad 
vervult de taken die door of krachtens een wet 
aan de paritaire comités zijn opgedragen, wan-
neer geen paritair comité is opgericht of wan-
neer het niet werkt. 
17. Wet van 19 augustus 1948 betreffende de prestaties 
van algemeen belang in vredestijd. (68) 
a) art. 1, tweede lid: na raadpleging van de Natio-
nale Arbeidsraad coordineert de Minister van Te-
werkstelling en Arbeid de bepalingen die door de 
paritaire comités in verband met deze wet zijn. 
voorgesteld. 
b) art. 2bis, § 2: na advies van de Nationale Ar-
beidsraad kan de Koning in bepaalde omstandig-
heden de vitale behoeften bepalen. 
18. Kaderwet van 15 juli 1970 houdende organisatie van 
de planning en de economische decentralisatie.(69) 
art. 7, § 1: de Nationale Arbeidsraad heeft een 
adviserende bevoegdheid bij de voorbereiding van 
het plan. 
(66) B.S., 19 juni 1952, gewijzigd bij de wetten van 17 
juli 1957 (B.S., 26 juli 1957), 28 jan. 1963 (B.S., 
8 feb. 1963-y-;-16 jan. 1967 (B.S., 21 jan. 1967"), 
17 feb. 1971 (B.S., 23 feb. 1971), 16maart 1971 
(B.S., 30 maart1"971), 23 jan. 1975 (B.S., 31 jan. 
1975. -
(67) B.S., 15 jan. 1969, gewijzigd door de wet van 
~juli 1973 (B.S., 30 aug. 1973)0 
(68) B.S., 21 aug. I91î8, gewijzigd door de wet van 10 
juni 1963 (B.S., 2 juli 1963) _en de K.B.'s van 15 
jan. 1954 (B.S., 28 feb. 1954) en 1 maart 1971 
(B.S., 11 maart 1971). 
(69) ~.s., 21 juli 1970. 
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Uit deze indrukwekkende lijst blijkt voldoende dat de 
Nationale Arbeidsraad in belangrijke mate betrokken 
wordt bij de uitvoering van de wetten die op de werk-
nemers en de werkgevers betrekking hebben. 
2. De Centrale Raad voor het Bedrijfsleven 
145. Op hetzelfde niveau als de Nationale Arbeidsraad si-
tueert zich de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven. 
Hij heeft een gelijkaardige samenstelling. Zijn be-
voegdheid is parrallel aan die van de Nationale Arbeids-
raad aangezien hij bevoegd is voor problemen van eco-
nomische aard. Hij is echter beduidend minder belang-
rijk dan de Nationale Arbeidsraad, aangezien hij veel 
minder wordt betrokken bij het tot stand komen van wet-
ten, aangezien hij niet bevoegd is om collectieve ar-
beidsovereenkomsten te sluiten en aangezien hij ook 
veel minder betrokken wordt bij de uitvoering van de 
wetten. 
146. De Centrale Raad voor het Bedrijfsleven werd ingesteld 
bij de wet van 20 septemb·er 1948 houdende organisatie 
van het bedrijfsleven.(70) Evenals de Nationale Arbeids-
raad is het een publiekrechtelijk lichaam, paritair 
samengesteld uit een gelijk aantal vertegenwoordigers 
van de representatieve werkgevers- en werknemersorga-
nisaties. Hun benoeming geschiedt eveneens door de 
Koning uit een dubbele lijst die door de genoemde or-
ganisaties ingediend wordt. De werknemersorganisaties 
moeten er voor zorgen dat op hun lijst een ze-
ker aantal kandidaten voorkomen die de verbruikers-
co~perati~en vertegenwoordigen. De werkgeverslijst moet 
een aantal vertegenwoordigers van de kleine onderne-
mingen en van de gezinsondernemingen vermelden. Anders 




dan bij de Nationale Arbeidsraad zijn er ook deskundige 
leden. Zij worden eveneens benoemd door de Koning op 
een dubbele lijst die voorgedragen wordt door degenen 
die reeds benoemd werden na de voordracht door de wer~­
gevers- en de werknemersorganisaties. Het moeten perso-
nen zijn, befaamd om hun wetenschappelijke of techni-
sche kennis.(71) Zij moeten een tegenwicht vormen voor 
de invloeden ingegeven door private belangen. Daarom 
mogen geen personen voorgesteld worden die ondergeschikt 
zijn aan een of andere belangengroep. De wetenschappe-
lijke waarde van de kandidaten kan een borg zijn voor 
hun onafhankelijkheid.(72) Om de pariteit te bewaren moe~ 
ten eve~eel deskundigen voorgedragen worden door de 
werkgevers- als door de werknemersvertegenwoordigers.(73) 
Er moeten aldus zes deskundigen benoemd worden. Het to-
taal aantal leden van de Centrale Raad voor het Bedrijfs• 
leven mag niet hoger zijn dan vijftig. Op dezelfde wijze 
worden evenveel plaatsvervangende leden benoemd.(74) 
147. In deze wet is evenmin een bepaling gegeven van het be-
grip representatieve organisatie. Voor een overzicht 
van de problemen die hierdoor gesteld worden kan ver-
wezen worden naar wat gezegd werd over de samenstel-
ling van de Nationale Arbeidsraad.(75) Er moet alleen 
aan toegevoegd worden dat voor de Centrale Raad voor 
het Bedrijfsleven de Minister nog een grotere vrijheid 
heeft. Voor de vertegenwoordiging in de Centrale Raad 
voor het Bedrijfsleven v·alt zelfs de voorwaarde weg 
dat de organisaties op nationaal vlak moeten vertegen-
woordigd zijn. 
148. De voorzitter van de Centrale Raad voor het Bedrijfs-
leven wordt na raadpleging van de Centrale Raad voor 





Wet 20 sept. 1948, art. 2. 
Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 511, blz. 32. 
R.B., 12 dec. 1948. 
Wet 20 sept. 1948, art. 1. Zie meer over dit alles 
in o.m. G.F. DE CUYPiR, op. cit., blz. 41-63. 
Cfr. supra nr. 
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lid zijn van de administratie en hij moet eveneens bui-
ten de organisaties staan die in de Centrale Raad voor 
het Bedrijfsleven vertegenwoordigd zijn.(76) Hij maakt 
effektief deel uit van de Raad en heeft er stemrecht.(77) 
149. Voor het secretariaat van de Centrale Raad voor het Be-
drijfsleven geldt eenzelfde regeling als voor het se-
cretariaat van de Nationale Arbeidsraad. Het staat on-
der de leiding van een door de Koning benoemd secreta-
ris, terwijl het ander personeel door de Raad zelf 
wordt aangesteld. Ook hier voorziet het secretariaat 
in de dienst_ van de griffie en het economaat en verza-
melt het de documentatie in verband met de werkzaam-
heden van de Raad.(78) 
150. De Centrale Raad voor het Bedrijfsleven heeft een lou-
ter adviserende bevoegdheid. Hij kreeg als taak aan de 
Minister of aan de wetgevende kamers adviezen of voor-
stellen over te maken over problemen die betrekking 
hebben op 's lands bedrijfsleven. Het initiatief hier-
toe kan uitgaan van de Raad zelf of van de te adviseren 
overheden. De adviezen en voorstellen moeten overge-
maakt worden in de vorm van rapporten die de verschil-
lende standpunten weergeven die in zijn midden naar 
voor kwamen.(78a) 
De Centrale Raad voor het Bedrijfsleven kan zich enkel 
bezighouden met problemen van economische aard.(79) 
De sociale problemen op hetzelfde niveau zijn voorbe-
houden aan de Nationale Arbeidsraad.(80) Het moet gaan 
(76) Wet 20 sept. 1948, art. 2. 
(77) R.B., 6maart 1950, art. 7 
(78) Wet 20 sept. 1948, artt. 4 en 5. 
(78a)Ibid., art. 1. (79) Over de moeilijkheden om dit begrip ee definiëren, 
zie infra nr. 388. 
(80) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 50, memorie van 
toelichting; Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 511, 
blz. 3. 
om algemene vraagstukken van economische politiek die 
het volledig nationale bedrijfsleven aanbelangen. Het 
moeten bovendien problemen zijn die een grote draag-
wijdte hebben. Hij mag, aldus de verslaggever in de 
Kamercommissie, zijn tijd niet verspillen met kleine 
alledaagse kwesties.(81) 
De Centrale Raad voor het Bedrijfsleven kan adviezen 
verstrekken aan de uitvoerende en de wetgevende macht. 
Deze instanties hebben echter geen algemene verplich-
ting het advies van de Centrale Raad in te winnen. Een 
amendement in die zin werd trouwens verworpen, onder 
meer omdat het wetgevend werk te zeer zou verzwaren.(82) 
Dit neemt niet weg dat partikuliere wetten een verplicht 
advies van de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven kun-
nen voorschrijven.(83) De .adviezen van de Centrale Raad 
voor het Bedrijfsleven verbinden de te adviseren over-
heden niet.(84) De Raad kan geen afbreuk doen aan het 
gezag van de politieke lichamen aan wie de uiteinde-
lijke beslissingen voorbehouden blijven.(85) 
151. Een globale beoordeling geven van de werkzaamheden van 
de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven is uiteraard 
moeilijk. Ter gelegenheid van de 25ste verjaardag van 
de Raad werd door de toenmalige Eerste Minister, de 
Heer LEBURTON, een balans opgemaakt. In toespraken bij 
dergelijke gelegenheden wordt uiteraa.'d vooral de na-
druk gelegd op de positieve aspecten, zodat men daaruit 
geen volledig beeld van dit orgaan kan opmaken. Toch 
lijkt het nuttig de door de Heer LEBURTON opgemaakte 
(81) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 511, blz. 29. 
(82) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 132 en 547; Parl. 
fiand. Kamer,17 juni 1948; 
(83) Dit gebeurde reeds door de wet van 20 sept. 1948 
zelf, bijvoorbeeld voor de oprichting van de be-
drijfsraden (artt. 6 en 9). 
(84) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 511, blz. 45 
(85) Ibid. blz. 12; Parl. doe. Senaat, 1947-1948, 
nr. 489, blz. 4 
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balans weer te geven, niet zozeer omdat het de balans is 
van de Eerste Minister zelf, die bovendien gewezen Mini-
ster van Economische Zaken is, maar vooral omdat het de 
mening is van een persoon die ook nauw betrokken was 
bij de oprichting van de Centrale Raad voor het Bedrijfs-
leven. De Heer LEBURTON was immers verslaggever in de 
Kamer ter gelegenheid van de bespreking van de wet van 
20 september 1948. (86) 
"Via 250 adviezen is de Raad betrokken geraakt bij de 
grote vraagstukken van dit ogenblik. 
Al moet men er ver in het verleden voor teruggaan, men 
kan aan de periode van de wederopbouw een aantal advie-
zen vastknopen die de Raad onmidd~~ijk bij de eerste ja-
ren van zijn bestaan heeft verstrekt en die destijds 
een aanzienlijke weerslag hebben gehad zoals degenen die 
toen reeds aktief bij het bedr:ijfsleven van het land be-
trokken waren, zich zeker zullen herinneren. Bij de aan-
vang van zijn aktiviteiten was de Raad niet bevreesd om 
zich uit tespreken over delicate onderwerpen als de be-
strijding van de structurele werkloosheid, de nieuwe 
industrieën, het concurrentievermogen van de Belgi'sche 
Economie, de problemen inzake infrastruktuur, vooral in 
verband met de ruimtelijke ordening en wederuitrusting 
van de zeehavens. 
Tegenover de problemen van de trage groei en meer acute 
stukturele moeilijkheden waren de adviezen van de Raad 
zoals die betreffende het steenkoolbeleid, de overheids-
steun aan sectors die in moeilijkheden verkeren, de pro-
blemen met de nieuwe investeringen, het uitvoerbeleid, 
een waardevolle bijdrage tot de besluitvorming die de 
richting van het Belgisch bedrijfsleven moest bepalen. 
Ik herinner mij in het bijzonder een verslag dat de Raad 
in 1958 opstelde over de problemen die het Belgisch be-
drijfsleven kende door de verwezenlijking van de Gemeen-
schappelijke Markt. Een hard en meedogenloos licht werd 
geworpen op de belangrijk~eid en de moeilijkheid van de 
uitdaging die ons bedrijfsleven bij het openstellen van 
de Europese markten moest beantwoorden. 
(86) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 511; Parl. doe. 
Kamer, 1947-1948, nr. 593; Parl. doe. Kamer, 1947-
19 4 s-; nr . 6 6 0 . -
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Met zichzelf logisch blijvend, beperkte de Raad er zich 
niet toe een diagnose te formuleren; hij steunde de in-
spanningen om het bedrijfsleven in een nieuwe richting 
te sturen door zijn goedkeuring te hechten aan de idee 
van de planning die stilaan in de betrokken milieus vorm 
kreeg. 
Reeds in 1961 begon de Raad met een geregelde analyse 
van de evolutie van de conjuntuur, wat voortaan zou 
leiden tot de halfjaarlijkse adviezen die wij kennen. 
Door de grondige voorbereiding waarbij er beroep wordt 
gedaan op een groot aantal deelnemers die over de verste 
geledingen van de economische en sociale milieus verspreid 
zijn, doet de geformuleerde diagnose vele bedenkingen 
rijzen en wordt elkeen gewongen zijn houding te bepalen. 
Het standpunt van de Raad blijft niet beperkt tot deze 
operatie waarheid; aan de hand van de geformuleerde 
diagnose doet hij konkrete voorstellen op het stuk van 
het economisch beleid. 
Ook de periodieke adviezen inzake planning en economi-
sche begroting worden met belangstelling afgewacht we-
gens hun strengheid en het ontbreken van toegeeflijkheid~ 
De Raad heeft zich herhaalde malen uitgesproken over de 
prijzenpolitiek en vooral over de instellingen die in 
dat vlak zijn opgericht. 
Reeds in 1964 vroeg hij zich af welke konkrete maatre-
gelen moesten worden getroffen om een inflatoire toe-
stand te voorkomen. Hij besprak een inkomensbeleid 
waarvan hij het principe verwierp door de gevaren er-
van te beklemtonen. 
Op·het gebied van de belastingen wijdde hij een grondig 
onderzoek aan de struktuur van de belastingen alsmede 
aan de veelvuldige problemen in verband met de aanpas-
sing van de omzetbelasting. 
Zijn werk had ook een grotere waakzaamheid van de ver-
antwoordelijke overheden tot gevolg en droeg ertoe 
bij dat de overgang tot het B.T.W.stelsel kon gebeuren 
zonder een prijzenvlucht te veroorzaken, wat in het licht 
van sommige ervaringen in andere landen werd gevreesd. 
Blijft nog het vlak van de onderneming als dusdanig, 
het vlak van de incarnatie bij uitstek van de econo-
mische democratie. 
Reeds in 1964 zette de Raad een studie op touw over het 
statuut en de funktie van bedrijfsrevisor. Die arbeid 
zou de Raad daarna hervatten, uitbreiden en uitdiepen 
in een volledig onderzoek van alle problemen in ver-
band met de informatie die de ondernemingen moeten 
verstrekken. 
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De zeer belangrijke adviezen die de Raad tenslotte in 
1972 formuleerde, respektievelijk over de jaarrekeningen, 
het boekhoudkundig plan en de bedrijfsrevisoren vertonen: 
ontegenspre~elijk een positief facet van zijn aktivi- · 
teiten. 11 (8'7) 
II. tlet_ntYe~Y_Y~D-~ê_be~riifêt~~ 
- - - - - - - - - - - - - - - - - - - -·- - "" - - - - - -
1. De paritaire comités 
152. Reeds v66r de eerste wereldoorlog was er sprake van pa-
ritaire organismen waarin werkgevers- en werknemersver-
tegenwoordigers elk2.2 ·:" ontmoetten 0"'·1. problemen die zich 
stelden in verband met de a~beidsverhouding te bespreken~ 
Naast de hoger vermelde nijverheids- en arbeidsraden 
(88) waren er op gewestelijk vlak paritaire organen 
waarin collectieve arbeidsovereenkomsten werden geslo-
ten. Te Verviers was er een dergelijk orgaan voor de 
tekstiel, te Brussel voor het boekbedrijf en het koets-
werk, te Gent voor het bouwbedrijf en te Antwerpen 
voor de metaalbouw.(89) 
De werkelijke voorlopers van de huidige paritaire co-
mités moeten echter onmiddeJljjk na de eerste wereldoor-
log gesitueerd worden. Moeilijkheden rondom lonen en 
arbeidsduur leidden op dat ogenblik tot heel wat con-
flicten. Een systeem van arbitrage, dat de regering 
voorstond om deze conficten te beëindigen, kende in de 
metaalnijverheid geen sukses. Daarop werden gewestelijke 
vergaderingen georganiseerd tussen werkgevers- en werk-
nemersorganisaties. Uiteenlopende regionale oplossingen 
waren echter moeilijk te verzoenen met de algemene be-
langen die op het spel stonden. De complexiteit van de 
problemen vereiste bovendien opeenvolgende vergaderingen. 
~en nationale instelling die regelmatig vergaderde, 
leek daarom de beste oplossing.(90) Daarom werd op 3 
april 1919 de "Studiecommissie voor de vermindering 
van de arbeidsduur in de zware metaalnijverheid" in 
het leven geroepen.(91) 
(87) Vertaling zoals weergeven in J.-P. GEORGE, Orga-
nisatie van het bedrijfsleven: 25 jaar na de aan-
neming van de wet van 20 sept.1948, in Arbeids-
blad, 1973, blz. 559-561. 
(88) Cfr. supra deel I,hoofdstuk III, § 2, III. 
(89) J.PETIT op. cit., blz. 231. 
(90) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 273-274. 
(91) G.F. DE CUYPER, op. cit.,blz. 174; J. PETIT, op. 
cit., blz. 232. ] 
__j 
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Dit leverde positieve resultaten op. Toen de agitatie 
in de mijnnijverheid bleef voortduren, werd daarom . 
naar dez~lfde oplossing gezocht.Bij K.B.van 18 april ; 
1919 werd de"Nationale Gemengde Commissie voor de stur 
die van de arbeidsduurvermindering in de mijnen" inge~ 
richt.(92) . 
Zoals uit hun benaming blijkt waren deze comités aan-:~ 
vankelijk slechts voor de problemen van de arbeidsduu~ 
bevoegd. Onder druk van de werknemersorganisaties werd 
hun bevoegdheid steeds uitgebreid.(93) De evolutie in: 
de benaming getuigt van de stelselmatige uitbreiding : 
van de bevoegdheid. Achtereenvolgens sprak men van ~ 
"studiecommissies voor de arbeidsvoorwaarde", "natio-· 
nale bemiddelings- en scheidrechterlijke comités", 
"paritaire nijverheidscomités" en uiteindelijk "pari-
taire comités". ( 94) · 
Onder druk van de vakorganisaties werden in de daarop-
volgende jaren in verschillende bedrijfstakken paritai-
re comités opgericht. In 1919 werden er zeven ingesteld, 
in 1920 vijf, in 1921 twee, in 1922 opnieuw twee, zo-
dat er op dit ogenblik zestien paritaire comités waren. 
Hun aantal steeg slechts langzaam. In 1929 waren er 
zeventien, in 1935 zesentwintig.(95) De grote sociale· 
problemen die het gevolg waren van de economische cri~ 
sis zou een nieuwe inpuls geven aan de oprichting van 
paritaire comités. In 1936 steeg hun aantal van zesen~ 
twintig tot vierenzestig. In 1937 waren er honderdze-~ 
venentwintig, in 1938 honderdnegenenvijftig en begin · 
1940 honderdtweeên~evcutig.(96) 
De paritaire comités waren aldus zeer empirisch ge-
groeid en er was geen eenvormigheid wat betreft samen~ 
stelling, territoriale bevoegdheid, enz. Zonder konkré-
te resultaten werden verschillende voorstellen uitge-: 
werkt tot juridische organisatie van de paritaire co-
mités. ( 97) Tijdens de tweede wereldoorlog werden de 
comités ontbonden. Een poging om met de door de bezet~ 
ter opgerichte organisaties nieuwe comités op te richt-
en mislukte. Tijdens de oorlog hadden er echter gehei-
me kontakten plaats tussen vakbondsleiders· en perse- : 
naliteiten uit de industrie.(98) Dit leidde tot de op~ 
stelling van het "Ontwerp van overeenkomst tot sociale 
(92) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 275; J. PETIT, op. 
cit., blz. 232. 
(93) R. BLANPAIN~ Handboek, blz. 275. 
(94) J. PETIT, op. cit., blz. 232. 
( 95,) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 275; J. PETIT, op. 
cit., blz. 232. 
(96) R.BLANPAIN, Handboek, blz. 279-280. 
(97) Zie een overzicht van deze voorstellen in R. BLAN-
P 1N, Handboek, blz. 278-279 en 280-284; J.PETIT, 
op.cit., blz. 233-235;G.F. DE CUYPER, op.cit.blzr267 
(98) J.PETIT, op. cit., blz. 235. 
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solidariteit".(99) Een belangrijk deel van dit ontwerp 
was gewijd aan de paritaire comités.(100) Er werd in 
overeengekomen voor elke groep van gelijksoortige be-
drijven paritaire comités op te richten die zouden be~ 
last worden: · 
"a) met de algemene basis van vergoeding vast te leggert 
die met de verschillende graden van beroepskwalifica-: 
tie overeenkomen; 
b) met het beraadslagen over de algemene arbeidsvoor-
waarden, in het bijzonder over die welke verplicht in· 
het werkplaatsreglement moeten voorkomen; 
c) met het onderzoek van de economische en de sociale. 
vraagstukken waarvan de tewerkstelling van de arbeiders 
en hun arbeidsvoorwaarden afhankelijk zijn, met inbe-
grip van het organiseren van de leertijd en van het be-
roepsonderwijs; 
d) met het helpen in gebeurlijk geval van de regering~­
overheden bij het voorbereiden en het uitvoeren der w~t­
ten van belang voor de betrokken bedrijven; 
e) met het bijleggen van elk collectief geschil dat 
zich zou voordoen of dat zou dreigen te onstaan tusseq 
bedrijfshoofden en loonarbeiders." 
153. De bepalingen van dit ontwerpakkoord werden grosso mo~ 
do overgenomen in de besluitwet van 9 juni 1945,(101) 
die een wettelijk statuut gaf aan de paritaie comités. 
Deze wet riep geen nieuwe organen in het leven, maar 
herstelde de vooroorlogse situatie. De wet gaf enkel 
meer onderlinge samenhang aan de paritaire comités en 
verbeterde het mechanisme ervan door een precisering 
van de samenstelling, van de werking en van de proce-
dure die een algemene binding gaf aan de beslissingen 
van de paritaire comités.(102) 
Deze wet voorzag echter enkel de mogelijkheid pari-
taire comités op te richten irr de nijverheid, de han-
del en de landbouw. Later werd de mogelijkheid gecre-
eerd om ook voor vrije beroepen paritaire comités op te 
richten.(103) Het bleek nochtans aangewezen te voorzien 
(99) Zie de tekst van deze ontwerp-overeenkomst in 
Arbeidsblad, 1945, blz. 9-19 en R. BLANPAIN, 
Handboek, blz. 483-496. 
(100) Zie punt IV, B (nrs. 46-52) van deze overeenkomst. 
(101) B.S., 5 juli 1945. 
(102) P. HORION, op. cit. blz. 151. 
(103) Zie de wet van 25 juli 1962. 
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dat paritaire comités konden opgericht worden voor el~ 
ke aktiviteit. Deze mogelijkheid werd geschapen door , 
de wet van 5 december 1968 die het statuut van de pari-
taire comités heeft gemoderniseerd.(104) ! 
154. Momenteel kan de Koning voor elke bedrijvigheid waar 
werknemers tewerkgesteld zijn een paritair comité op-
richten. (105) Hij kan dit doen op eigen initiatief of~ 
op verzoek van één of meer representatieve werknemers~ 
of werkgeversorganisatiesw(106) Hij bepaalt welke per~ 
sonen, welke bedrijfstak of ondernemingen en welk ge-: 
bied tot het resssort van het comité behoren.(107). : 
Er zijn dus zeer ruime mogelijkheden voor de oprichtirig 
van paritaire comités.(108) Aldus bestaat de mogelijki 
heid meerdere paritaire comités op te richten voor éérl 
bedrijfstak, ~~jvoorbeeld een paritair comité voor de· 
werklieden en een voor de bedienden van dezelfde bedrijfs-
tak. (109) In de huidige stand van zaken kunnen enkel in 
de openbare sector geen paritaire comités opgericht 
worden.(110) ' 
Voor de oprichting is geen voorafgaande aanvraag van 
representatieve organisaties vereist. Alvorens een 
nieuw comité wordt opgericht, of alvorens een nieuwe 
regeling wordt ingevoerd voor een reeds bestaand comi-
té, moeten de betrokken organisaties hiervan wel op de 
hoogte gebracht worden door een bekendmaking in het 
Belgisch staatsblad. (111) Deze bekendmaking is een 
(104) J. PETIT, op. cit., blz. 240. 
(105) Het is niet eens noodzakelijk dat het werknemers 
betreft verbonden door een arbeidsovereenkomst 
aangezien de wet ook van toepassing is op perso-
nen die anders dan krachtens een arbeidsovereen~ 
komst arbeid verrichten onder het gezag van een · 
ander persoon (wet 5dec. 1968, art. 2 § 1, tweeqe 
lid) . ' : 
(106) In de prakrijk zal de oprichting meestal geschi~-
den op verzoek van een werknemersorganisatie · 
(Cfr. J. PETIT, op. cit.,blz. 241). 
(107) Wet 5 dec. 1968, art. 35. 
(108) J. PETIT, op. cit., blz. 241. 
(109) R. BLANPAIN, Handboek, bijwerking, blz. 65. 
(110) De wet is niet van toepassing op de openbare sec-
tor. De Koning kan het toepassingsgebied van de. 
wet echter wel geheel o~ gedeeltelijk tot de 
openbare sector uitbreiden (wet 5 dec. 1968, art. 
2, § 3, 1°). Zie echter ook de wet van 19 dec. 
1974 (B.S., 24 dec. 1974), art. 19,2. 
(111) W~t 5 dec. 1968, art, 36. 
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substantiele vormvereiste.(112) 
Bij el': paritair comité kan de Koning één of meer pa-·. 
ritaire subcomités oprichten. Het initiatief hiertoe : 
moet echter uitgaan van het betrokken paritair comité~ 
(113) Dit comité moet ook om advies gevraagd worden 
alvorens de Koning kan bepalen voor welke personen en· 
voor welk gebied het paritair subcomité oevoegd is.(1~4) 
Normaal worden de paritaire comités of de paritairè s~b­
comités niet opgericht voor een bepaald beroep, maar 
wel voor een bepaalde bedrijfstak of voor bepaalde on-
dernemingen. Aldus is de onderneming waarin hij tewerk-
gesteld is bepalend om te weten onder welk paritair co-
mité een werknemer ressorteert, ongeacht het beroep d~t 
hij uitoefent. Een schrijnwerker kan bijvoorbeeld onder 
het paritair comité voor de tekstiel ressorteren.(115' 
155. In de praktijk doen zich heel wat moeilijkdeden voor 
om te bepalen onder welk paritair comité een onderne-
ming ressorteert.(116) Een belangrijke oorzaak hiervan 
is de evolutie van de grondstoffen en de produktie-
technicken. De vervanging van de traditionele grond-
stoffen door synthetische produkten in de metaalver-
werkende nijverheid, het bouwbedrijf, de tekstielnij-
verheid, enz. kunnen hier als voorbeeld dienen. Een 
andere oorzaak van moeilijkheden kan gevonden worden 
in de aktiviteitsuitbreidingen van de ondernemingen. 
(112) R. BLANPAIN, Handboek, bijwerking, blz. 66; J. 
PETIT, op. cit., blz. 243; J. PIRON - P. DENIS, 
Relations collectives, blz. 179. 
(113) Parlv doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 47.: 
(114) vret 5 dec. 1968, art. 37. 
(115) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 46;-
zie ook J. PETIT, op. cit., blz. 248. 
(116) Aan de Dienst van de Collectieve Arbeisbetrek-
kingen bij het Ministerie van Tewerkstelling en 
Arbeid worden jaarlijks heel wat adviezen ge-
vraagd over deze materie (1334 in 1970, 1763 in 
1971> 2054 in 1972. Zie Ministerie van Tewerk- · 
stelling en Arbeid, Dienst van de Collectieve 
Arbeidsbetrekkingen, Driejaarlijks Verslag 1970-
1971-1972, (gestencild rapport)~ blz. 57. 
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Aldus een onderneming die beslist naast de produktie 
van stookolieketels(117) centrale verwarmingen te in-
stalleren. ( 118) 
Hierbij is het duidelijk dat de werkgevers en de werk-
nemers tegengestelde belangen kunnen hebben. De door 
collectieve arbeidsovereenkomst voorziene voordelen 
kunnen grondig verschillen van paritair comité tot 
paritair comité. Het zijn no~htans de Fondsen voor Be-
staanszekerheid (119) die op dit vlak de grootste moei-
lijkheden veroorzaken. Enerzijds worden door sommige 
Fondsen belangrijke voordelen uitgekeerd. Anderzijds 
kunnen zij een zware last opleggen aan de ondernemingen, 
vooral omdat eventueel de betaling kan geeist worden : 
van drie jaar achterstallige bijdragen.(120) 
Betwistingen tussen vakorganisaties van werknemers of 
werkgevers over hun onderlinge grensafbakeningen, kun~ 
nen eveneens de aanduiding van het bevoegd paritair co-
mité bemoeilijken. De uitspraak in de ene of andere 
richting kan immers het aantal aangeslotenen qoen terug-
lopen of vermeerderen.(121) ' 
156. Voor het oplossen van deze moeilijkheden wordt uitgegaan 
van het principe dat een onderneming slechts onder één 
paritair comité kan ressorteren. Dit is verantwoord 
door het feit dat in elk paritair comité specifieke 
collectieve arbeidsovereenkomsten tot stand komen. Het 
toepassen van dergelijke verschillende collectieve ar~ 
beidsovereenkomsten in één en dezelfde onderneming zal 
in de praktijk uitertstmoeilijk of zelfs onmogelijk · 
zijn. (122) 
(117) Een dergelijk onderneming ressorteert onder het 
N.P.C. voor de metaal-, machine~ en elektrische· 
bouw. 
(118) Deze aktiviteit ressorteert onder het N.P.C. voor 
het bouwbedrijf. 
(119) Zie meer over deze instellingen in D. DE WINTER 
- M. HÖUBEN, Fondsen voor bestaanszekerheid, in 
Arbeidsrecht, C.A.D., s.d.,III,17. 
(120) De vordering wegens niet betaling van de bijdra-
gen voor de Fondsen verjaart na drie jaar vanaf 
de datum waarop de bijdrage eisbaar wordt (Wet 
van 7 jan. 1958 betreffende dP Fondsen voor Be-
staanszekerheid, B.S.,· 7 feb. 1958, art. 21). 
( 121) Zie meer over di t·-alles in J. PETIT, op. cit., blz .. 
247-251; Dienst van de Collectieve arbeidsbetrek-
kingen, Driejaarlijks Verslag 1970-1971-1972, blz. 
57-62. 
(122) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 46; 
J. PETIT, op. cit., blz. 248. 
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r~~ 
Van dit beginsel kan slechts worden afgeweken wanneer ~ 
in een onderneming in afzonderlijke en van elkaar ver~ ~ w~jderde lokalen verschillende soorten werk worden vef- [ 
richt zonder de minste onderlinge verwantschap en met~ ~ 
personeel dat uitsluitend ieder soort werk uitvoert. ~ 
De traditie of een oude gewoonte kunnen andere .geldigé t 
argumenten zijn voor afwijking van genoemd beginsel.(123) 
./, 
De regel die gevolgd wordt voor de oplossing van een :· 
bevoegdheidsconflict is dat de bijzaak de hoofdzaak v9lgt. 
(124) Dat de toepassing van deze regel in de praktijk ·. 
niet altijd even gemakkelijk is spreekt voor zichzelf.·. 
Het kan zeer moeilijk zijn de hoofdaktiviteit van een· 
onderneming vast te stellen, omdat de verschillende ak-
ti viteiten nagenoeg even belangrijk zijn. Bovendien k$.n 
de onderlinge belangrijkheid van de verschillende akti-
vitei ten zich vlug wijzigen.(125) s 
157. Zoals hun benaming aanduidt hebben de comités een pari-
taire samenstelling. Naast de voorzitter, een ondervoor-
zitter en twee of meer secretarissen, zijn de paritaire 
comités en de paritaire subcomités samengesteld uit een 
gelijk aantal vertegenwoordigers van de werkgevers- en 
de werknemersorganisaties.(126) 
De voorzitter en de ondervoorzitter worden benoemd door 
de Koning. Het moet gaan om personen die bevoegd zijn, 
in sociale aangelegenheden en die onafhankelijk staan: 
tegenover de belangen waarmee het paritair comité of 
subcornité te maken heeft. Zij mogen dus niet afhangen~ 
van een werkgevers- of werknemersorganisatie. Hun func-
tie is onverenigbaar met de uitoefening van een mandaat 
als lid van een der wetgevende kamers.(128) In de uit~ 
' 
(1231 Parl. doe. Senaat~1966-1967, nn. 148, blz. 45-46; 
R. BLANPAIN, Handboek, bijwerking, blz. 66; J; : 
PIRON - P. DENIS, Relations collectives, blz. 
178~179. 
(124) Parl. doe. Senaat,1966-1967, nr. 148, blz. 46; 
Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, 
Driejaarlijks Verslag 1970-1971-1972, blz. 60; 
J. PETIT, op. ei t. , blz. 2 47. ;. 
( 125) Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, . , 
Driejaarlijks Verslag 1970-1971-1972, blz. 60. · 
(126) Wet 5 dec. 1968, art. 39. 
(127) Ibid. art. 40. 
(128) Deze onverenigbaarheid was ook opgenomen in art. 
9 van de besluitwet van 9 juni 1945. In het voor-
ontwerp van wet was deze bepaling weggelaten . 
. / ... 
1 
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oefening van hun opdracht staan zij onder het gezag van 
de Minister van Tewerkstelling en Arbeid.(129) Bij ver-
hindering zowel van de voorzitter als van de ondervoor-
zitter kunnen zij vervangen worden door ambtenaren dié 
door de Minister worden aangewezen.(130) 
• / • 1 • 
Zij werd toch opgenomen op advies van de N.A.R.;· 
die geen verantwoording gaf voor het opnemen va~ 
deze onverenigbaarheid. (Zie N.A.R., advies nr.~ 
196)Al getuigt de tussenkomst van de N.A.R. van~ 
de vrees voor politieke inmenging, toch moet de. 
verantwoording van deze onverenigbaarheid wellicht 
gevonden worden in het principe van de scheiding 
der machten. De voorzitters van de comités staan 
immers onder het gezag van de uitvoerende macht) wat 
moeilijk te aanvaarden is voor een lid van de wet7 
gevende kamers. (Zie J. PETIT, op. cit., blz.255.) 
(129) De Raad van State bekritiseerde deze afhankelijk-
heid van de uitvoerende macht (Parl. doe. Senaat, 
1966-1967, nr. 148, blz. 125). In de memorie va9, 
toelichting werd hierop geantwoord dat het gezag 
van de Minister over de voorzitter niet strijdi~ 
is met diens onafhankelijkheid van de partijen 
in het paritair comité (Parl. doe. Senaat,1966-: 
1967, nr. 148, blz. 53). 
Omdat de paritaire comités blangrijke instrumen~en 
zijn voor de sociale politiek, is de goede wer-i· 
king van deze instellingen belangrijk voor de r~­
gering. De wet zelf maakt de Minister verantwoo~­
delijk voor de goede werking van de comités.(ar~. 
49) Hij moet dus bij machte zijn op te treden : 
tegen voorzitters en ondervoorzitters die de goe-
de werking verhinderen. (Zie ook J. PETIT, op. '. 
cit., blz. 256-257). - \ 
(130) Er werd een lijst van ambtenaren opgesteld om 
deze funktie uit te oefenen. Op deze ambtenaren. 
kan steeds een beroep gedaan worden zodat de 
paritaire comités in alle gevallen kunnen ver-
gaderen. 
Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 53; 
zie ook J. PETIT, op. cit., blz. 256; J. PIRON 
- P. DENIS, Relations coÏlectives,blz. 180-181; 
R. BLANPAIN, Handboek, bijwerking, blz. 73.) 
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De secretarissen worden benoemd door de Minister van 
Tewerkstelling en Arbeid.(131) Zij worden niet benoem~ 
per paritair comité. Er wordt daarentegen een groep s~­
cretarissen ter beschikking van de paritaire comités 
gesteld om vergaderingen zonder secretaris te vermijd~n. 
(132) Voorzitter, ondervoorzitter en secretarissen heb-
ben geen stemrecht.(133) 
158. De Koning stelt het aantal leden van elk paritair comi-
té en subcomité vast. Er zijn evenveel plaatsvervangende 
leden als gewone leden.(134) Er is geen minimum of maxi-
mumaantal bepaald.(135) Er is dus voldoende soepelheid 
om dat aantal vast te stellen in funktie van de belang-
rijkheid· van de bedrijfstak en ook in funktie van de 
moeilijkheid om het aantal mandaten onder de verschil-
lende organisaties te verdelen met het oog op de re-
presentati vi tei t van het orgaan.(136) 
De leden worden door de Koning benoemd.(137) Hiertoe 
worden door een bericht in het Belgische Staatsblad 
de betrokken organisaties verzocht mee te delen of 
zij voor vertegenwoordiging in aanmerking wensen te Ko-
men en eventueel van hen representativiteit te doen 
blijken. Daarna beslist de Minister welke organisatiqs 
voor vertegenwoordiging in aanmerking komen. Bij de 
(131) Wet 5 dec. 1968, art. 44. 
(132) Parl. doe. Senaat,1966-1967, nr. 148, blz. 52; ~ 
Parl. doe. Kamer,1968-1969, nr. 176/2, blz. 11; 
zie ook J. PETIT, op. cit., blz. 265-266; J. P!RON 
-P. DENIS, Relations collectives, blz. 182-183~ 
R. BLANPAIN, Handboek, bijwerking, blz. 75. ~ 
(133) Wet 5 dec. 1968, art. 47. 
(134) Ibid., art. 41. 
(135) De N.A.R. meende dat een dergelijke bepaling 
tot moeilijkheden zou leiden (N.A.R., advies nr. 
196). 
(136) J. PETIT, op. cit., blz. 258. 
(137) Wet 5 dec~ 1968, art. 42. 
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werknemersorganisaties komen enkel de drie traditionele 
vakorganisaties, A.B.V.V., A.C.L.V.B. en A.C.V. of de 
daarbij .aangesloten beroepscentrales, voor vertegenwo9r-
diging in aanmerking, omdat zij de enigen zijn die aap 
r 
de in de wet voorziene representativiteitscriteria vol-
doen. (138) Ook werkgeversorganisaties die aan deze cri-
teria voldoen,_ komen voor vertegenwoordiging in aanme:r-
king. ( 139) 
Er kunnen zich echter ook werkgeversorganisaties aan-
melden die niet aan deze criteria voldoen. Zij kunnen 
toch voor vertegenwoordiging in aanmerking komen op 
voorwaarde dat zij door de Koning als representatief , 
worden erkend.(140) Daartoe wordt een enquete ingesteld 
aan de hand van een vragenlijst opgesteld door de Dienst 
van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen van het Ministe-
rie van Tewerkstelling en Arbeid.(141) Het verslag vari 
deze enquete wordt voor advies naar de Nationale Ar- ~ 
beidsraad verzonden. Deze laatste moet de Minister ad-
viseren· over het al dan niet representatief karakter 
van de bedoelde werkgeversorganisatie. De beslissing 
berust echter bij de Minister. In geval van een gunstige 
beslissing wordt de organisatie bij Koninklijk Besluit 
als representatief erkend. 
(138) Cfr. supra nr.120 over deze representativiteit. 
Vgl. nr.125 voor de representativiteitscriteria 
voor een werkgeversorganisatie. ~ 
(139) De organisaties die aan de in de wet gestelde riri-
teria van representativiteit voldoen, hebben niet 
automatisch het recht om in een bepaald paritair 
comité te zetelen. Zij moeten ook representatièf 
zijn voor de betrokken bedrijfstak.(Pari. doe.· 
Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 51; ibid., 1967.-
1968, nr. 78, blz. 39, 40 en 104; Parl. doe.Ka~ 
mer,1968-1969, nr. 176/2, blz. 16). 
(140) Wet 5 dec. 1968, art. 3, lid 1, 3°. 
(141) Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, ' 
Driejaarlijks Verslag, 1970-1971-1972, blz. 63. 
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Indien geen enkele organisatie voor vertegenwoordiging 
in aanmerking komt, kan geen paritair comité opgericht 
worden en zal de Nationale Arbeidsraad voor die sector 
! 
de functies van het paritair comité ui toef enen. ( 142) ,• 
159. De verdeling der mandaten onder de verschillende orgaf 
nisaties gebeurt op basis van de uitslagen die de orga~ 
nisaties behaalden in de verkiezingen voor de werk- ~ 
ne~ersvertegenwoordigers in de ondernemingsraden en d~ 
comités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing vap 
de werkplaatsen of op basis van de vakbondssterkte in~ 
de betrokken bedrijfstak. Om deze sterkte te b.epa.len ·:: 
wordt onder meer rekening gehouden met het aantal werk-
nemers die genoten hebben van de voordelen die enkel ; 
aan de gesyndikeerden worden uitgekeerd. Dikwijls ge-~ 
schiedt de verdeling ook door een akkoord onder de be~ 
trokken werknemersorganisaties. (143) , 
De aldus aangeduide organisaties worden uitgenodigd bin-
nen één maand twee kandidaten voor te dragen voor elk 
mandaat dat hen is toegewezen.(144) Slechts na de benoe-
ming van de leden kan het paritair comité geldig ze- · 
telen. (145) 
( 142) Parl. . doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 52. 
en 123. " 
(143) Ibid., blz. 64; ibid., 1967-1968, nr. 78 blz.104. 
(144) Indien het voor de betrokken organisaties onmo-
gelijk is een voldoende aantal kandidaten voor te 
dragen, brengt dit het wettelijk bestaan van het 
paritair comité niet in het gedrang. Wel moet d~ 
Minister hiervan schriftelijk verwittigd worden~ 
Indien.het om een definitieve onmogelijkheid gaat, 
moet de samenstelling herzien worden. Indien he~ 
slechts een tijdelijke onmogelijkheid is, kan het 
comité in afwachting van een latere aanvulling, 
voorlopig samengesteld worden. Van wanneer al- ~ 
dus minstens de helft van de leden van elke par~ 
tij benoemd zijn (vgl. wet 5 dec. 1968, art. 47) 
kan het comité normaal werken. (Parl. doe. Se-
~aat,1906-1967, nr. 148, blz. 51). 
(145) J. PETIT, op. cit., blz. 263. 
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160. Het mandaat duurt vier jaar en is hernieuwbaar. De le7 
dèn blijven in functie totdat hun opvolgers zijn aang~­
steld. Het mandaat eindigt: 
1° wanneer de duur van het mandaat is verstreken; 
2° in geval van ontslagneming; 
3° wanneer de organisatie die hem heeft voorgedragen 
om zijn vervanging verzoekt;(146) 
4° wanneer de betrokkene geen deel meer uitmaakt van 
de organisatie die hem heeft voorgedragen; 
5° in geval van overlijden; 
6° wanneer hij de leeftijd van zeventig jaar heeft be-
reikt. 
Binnen de drie maanden moet in de eventuele vervanging 
worden voorzien.(147) 
161. De leden van een paritair comité of subcomité mogen 
zich doen bijstaan door technische raadgevers. Op eigen 
initiatief of op verzoek van het comité kan de Minist~r 
·één of meer ambtenaren als adviseurs aanwijzen.(148) 
Deze raadgevers en adviseurs hebben geen beslissinde 
stem.(149) 
162. De procedure die moet doorlopen worden alvorens een 
paritair comité zijn aktiviteiten kan aanvatten is vr1J 
omslachtig en tijdrovend. Dit blijkt duidelijk uit hef 
overlopen van de verschillende fases waaruit deze pro+ 
cedure bestaat:(150) 
(146) Het betekent dat een benoeming ~or de Koning op 
elk ogenblik door de organisatie on~daan kan ge-
maakt worden; Deze bepaling werd ingelast op ver-
zoek van de N.A.R.(Zie N.A.R., adviezen nr. 171 
en 196; Parl. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, · 
blz. 104). 
(147) Wet 5 dec. 1968, art. 43. 
(148) Ibid.Jart. 45 
(149) Ibid., art. 47. . 
(150) Vgl. Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, 
Driejaarlijks Verslag 1970-1971-1972, blz. 62-63. 
-~------ --r---- - -
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1° Eventueeel verzoek van één of meer representatieve 
werkgevers- of werknemersorganisaties om een pari-, 
tair comité op te richten. (151) · 
2° Publikatie in het Belgische staatsblad van een ber~cht 
w~~rbij de Minister van Tewerkstelling en Arbeid aàn 
de belangstellende organisaties meedeelt dat hij over-
weegt de oprichting van een paritair comité aan de.~­
Koning voor te stellen. In dit bericht wordt de bena-
mj~g en het ressort van het comité vermeld. Tegelijker-
tijd worden de betrokken organisaties verzocht te la-
ten weten of zij voor vertegenwoordiging in aanmerking 
wensen te komen, en in voorkomend geval van hun re~ 
presentativiteit te doen blijken. 
Vanzelfsprekend moet een bepaalde tijd verlopen voor-
aleer de volgende fase kan aangevat worden. 
3° Onderzoek van eventuele bezwaren of voorstellen tot 
wijziging van de bevoegsheidssfeer. 
4° Koninklijk Besluit tot oprichting van het paritair· 
comité en tot vaststelling van de benaming en de b~­
voegdheid ervan. 
5° Onderzoek van de representativiteit van de organisa-
ties die om vertegenwoordiging hebben verzocht. 
Eventueel Koninklijk Bes~it om een werkgeversorga~ 
nisatie als representatief te erkennen. 
6° Koninklijk Besluit tot vastBtelling van het aantal'. 
leden van het paritair comi~é. 
7° Ministerieel B~sluit tot aanwijzing van de organi-: 
s~ties die voor vertegenwoordiging in aanmerking ko-
men en tot vaststelling van het aantal toegekende 
mandaten. 
" 8° De-organisaties die mandaten werden toegekend, wor~ 
den verzocht twee kandidaten per mandaat voor te 
dragen. Volgens de wet dienen de brganisaties hun 
kandidatenlijst binnen een maand te doen toeko~en. 
(152) 
(151) Deze fase kan wegvallen aangezien de Koning op 
eigen initiat~ef tot de oprichting van een pa-
ritair comité kan overgaan. 
(152) Vaak zijn rappels vereist vooraleer deze lijsten 
worden overgemaakt. (Dienst van de Collectieve. 
Arbeidsbetrekkingen, Driejaarlijks Verslag 1970-
1971-1972, blz. 63,) 
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9° Koninklijk Besluit tot benoeming van de voorzitter, 
de ondervoorzitter en de leden van het paritair co, 
mité. 
Deze procedure duurt in de gunstigste omstandigheden 
ten minste zes maanden. Normaler is een duur van één 
jaar. ( 153) 
163. De paritaire comités hebben belangrijke bevo~gdhedeo 
Zij kregen als opdracht: 
"1. Collectieve arbeidsovereenkomsten door de vertegen-
woordigde organisaties tot stand te doen komen; 
2. geschillen tussen werkgevers en werknemers te voor-
komen of bij te leggen ; 
3. de Regering, de Nationale Arbeidsraad, de Centrale 
Raad voor het Bedrijfsleven of de bedrijfsraden, op 
hun verzoek of op eigen initiatief, te adviseren over 
aangelegenheden die tot hun bevoegdheid behoren; 
4. elke andere taak te vervullen die hun door of krach-
tens de wet is toevertrouwd."(154) 
164. Hierbij is het sluiten van collectieve arbeidsovereen-
komsten de belangrijkste opdracht van de paritaire co-
mités. (155) Deze bevoegdheid is des te belangrijker, 
daar de in een paritair comité gesloten collectieve 
arbeidsovereenkomsten kunnen algemeen verbindend ver~ 
klaard worden.(156) De werkelijke draagwijdte van dit 
alles zal duidelijker worden bij een bespreking van de 
collectieve arbeidsovereenkomsten.(157) 
(153) Ibid., blz. 63-64. 
(154) Wet 5 dec. 1968, art. 38. 
(155) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 48; 
J. PETIT~op. cit., blz. 268; J. PIRON - P. DENIS 
Relations collectives, blz. 183; R. BLANPAIN, 
Handboek, biJwerking, blzo 68-69. 
(156) Wet 5 dec. 1968, art. 28. 
(157) Cfr. infra hoofdstuk III. 
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165. Ook als verzoeningsorgaan sp~len de paritaire comités 
een belangrijke rol, door ge~chillen tussen werkgevers 
en werknemers te voorkomen en bij te leggen.(158) Met; 
\ 
geschillen worden collectieve geschillen bedoeld.(1~9) 
Voor het vervullen van deze taak kan elk paritair co-~ 
mité een eigen verzoeningsbureau oprichten.(160) Het ~ 
aantal verzoeningsvergaderingen van de paritaire comi~ 
tés steeg van 185 in 1970 en 256 in 1971 tot 308 in 
1972.(161) 
166. De adviserende bevoegdheid die de paritaire comités op 
eigen initiatief of op verzoek '·unnen ui toef enen is in 
de praktijk minder belangrijk. Het aantal adviezen, 
voorstellen, verzoeken, enz. van de verschillende co-
mités bedroeg in 1972 slechts 43, wat minder dan 7% 
van de akten van deze organen betekende.(162) 
167. Door partikuliere wetten worden eveneens heel wat be-
voegdheden aan de paritaire comités toegekend. In de 
hoger gegeven lijst van wetten naar aanleiding van de 
bespreking van de bevoegdheid van de Nationale Arbeids-
raad, ( 163) werden herhaaldelijk ook de paritaire comités 
vermeld. De reeks wettelijke verwijzingen naar de pa~ 
ritaire comités is zo mogelijk nog indrukwekkender, 
(158) H. DEVISE, Commissions paritaires et concilia-
tions, in Revue du Travail, 1964, blz. 538; 
J.PETIT, 9.12· cit._, blz. 269; J. PIRON - P. DENI$, 
Relations collectives, blz. 184. 
(159) J. PETIT, op cit., blz 268. 
Het onderscheid tussen collectieve en individu-
ele geschillen is evenwel niet steeds zo duidelijk. 
(160) Zie voor de werkingsmodaliteiten van deze burea~s 
het K.B. van 6nov. 1966 tot vaststelling van de~ 
algemene regelen van werking van de paritaire co-
mités en paritaire subcomités (B.S., 18 nov. 
1969), artt. 19-24. -
(161) Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, 
Driejaarlijks Verslag 1970-1971-1972, blz. 45. 
(162) Ibid., blz. 44. 
(163) Cfr. supra nr. 144. 
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alleen reeds wanneer enkel de belangrijkste wetten die 
het arbeidsrecht beheersen, onderzocht worden.(164) 
Zoals voor de bevoegdheden van de Nationale Arbeidsra~d, 
heeft de nu volgende lijst daarom geen pretentie van 
volledigheid.(165) 
1. Wet van 10 maart 1900 op de arbeidsovereenkomst voor 
werklieden.(166) 
a) art. 5bis, derde lid: de schriftelijke vaststelling 
van een arbeidsovereenkomst voor een bepaald we~k 
of een bepaalde duur is niet vereist in bedrijf$-
takken en voor de werklieden waarvoor het door het 
paritair comité toegestaan is. · 
b) art. 12, tweede lid: na eensluitend en eenparig' 
advies van het bevoegd paritair comité of van dë 
Nationale Arbeidsraad kan de Kon:i.ng afwijken van 
de bepalingen omtrent het gewaarborgd dagloon. 
c) art. 19ter: op voordraéh~ van het paritair comité 
of van de Nationale Arbeidsraad kan de Koning d~ 
opzeggingstermijnen wijzigen. 
d) art. 28quater § 1: op voordracht van het paritair 
comité of van de Nationale Arbeidsraad kan de K~­
ning de voorwaarden bepalen voor een schorsing · 
van de arbeidsovereenkomst wegens economische 
redenen. 
e) art. 28quater § 3: na advies van het paritair c9-
mité of van de Nationale Arbeidsraad kan de Konfng 
de maximumduur van het stelsel van gedeeltelijké 
arbeid verlengen. ~ 
f) art. 28septies, derde lii: na advies van het be~ 
voegd paritair comité of van de Na_tionale ArbeiQ.s-
raad kan de Koning een andere wijze van berekening 
vaststellen van het normaal loon dat op bepaald~ 
afwezigheidsdagen moet betaald worden. ·· 
(164) Als referentie y)or de belangrijkheid van de wet-
ten werd in hoo~dzaak reKening gehouden met het· 
al dan niet opgenomen zijn in R. BLANPAIN, Codex 
Arbeidsrecht, Die Keure, 1974. ---~ .. 
(165) In al deze bevoegdheden kan een bijkomend onder~ 
scheid gemaakt worden al naar gelang het gaat om 
adviezen, voorstellen, verzoeken of beslissingen 
Vgl. J~ PETIT, op. cit., blz. 269-290; R. BLAN-, 
PAIN, Handboek, bijwerking, blz. 70-73. 
(166) Verwijzingen naar de publikaties van reeds meer-
maals vermelde wetten, bijvoorbeeld in de gelij~­
aardige opsomming betreffende de N.A.R., worden': 
in deze opsomming niet herhaald. 
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g) art. 28nonies: de werkgever kan van bepaalde verT 
plichtingen in verband met het gewaarborgd loon 
ontslagen worden, in de mate dat een in het pari~ 
tair comité gesloten en algemeen verbindend ver-
klaarde collectieve arbeidsovereenkomst deze ver~· 
plichtingen aan ·een Fonds voor Bestaanszekerheid: 
overdraagt. 
h) art. 28decies: de Koning kan de werkgevers die oq-
der een bepaald paritair comité ressorteren ont- _ 
slaan van de verplichtingen in verband met het 
gewaarborgd loon voor een· maximum periode van 12 
maand. De hernieuwing van deze vrijstelling kan 
slechts gebeuren na advies van het bevoegd pari-
tair comité. 
i) art. 29bis,vijfde lid; na advies van het bevoegd 
paritair comité of van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning een scheidsrechtelijke procedure 
instellen voor het beslechten van geschillen van 
medische aard tussen de behandelende en de contro-
lerende geneesheer. 
j) art. 29ter § 1: na advies van het bevoegd pari-
tair comité kan de Koning bepaalde vereisten voor 
het bekomen van gewaarborgd loon wijzigen. 
k) art. 29ter § 2: op voorstel van het bevoegd pari-
tair comité of van de Nationale Arbeidsraad kan 
de Koning het bedrag van het gewaarborgd weekloon 
in geval van ziekte of ongeval op grond van art. 
29 van de wet op 100% brengen. 
2. Koninklijk Besluit van 20 juli 1955 tot ordening 
van de wetten betreffende de arbeidsovereenkomst voor 
bedienden. 
a) art. 5bis, tweede lid: na eensluitend en eenpa-
rig advies van het bevoegd paritair comité of van 
de Nationale Arbeidsraad kali de Koning afwijken 
van de bepalingen omtrent het gewaarborgd dagloon. 
b) art. 9 ·§ 2, vijfde lid: na advies van het bevoegd 
paritair comite of van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning een scheidsrechterlijke procedure 
instellen voor het beslechten van geschillen van 
medische aard tussen de behandelende en de con-
trolerende geneesheer. 
c) art. 10 § 7, eerste lid: na advies van het be-
voegd paritair comité kan de Koning bepaalde 
vereisten voor het bekomen van gewaarborgd loon 
wijzigen. 
d) art. 10 §7, derde lid: op voorstel van het be~ ~ 
voegd paritair comité of van de Nationale Arbeids-
raad kan de Koning het bedrag van het gewaarborgd 
weekloon in geval van ziekte of ongeval op grond 
van art. 10 § 2 van de wet op 100% brengen. 
3. Wet van 24 april 1970 betreffende de arbeidsovereen-
komst voor dienstboden. 
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art. 21 3 tweede lid: na eensluitend en eenparig ad-
vies van het bevoegd paritair comité of van de Nati-
onale Arbeidsraad kan de Koning afwijken van de be-
palingen omtrent het gewaarborgd dagloon. 
4. Wet van 9 juni 1970 betreffende de tewerkstelling 
voor studenten. 
a) art. 2: op voorstel van het bevoegd paritair co-
mité en na advies van ae Nationale Arbeidsraad 
of bij ontstentenis van paritair comité, op voor-
stel vande Nationale Arbeidsraad, kan de Koning 
sommige catègorieën van studenten uit het toepas-
singsgebied van de ~et uit~luiten. 
b) art. 6, tweede lid: na advies van het bevoegd pa-
ritair comité kan de Koning bijzondere modalitei-
ten vaststellen voor de mededeling van het af-
schrift van de arbeidsovereenkomst aan de aange-
wezen ambtenaren. 
c) art. 11, vierde lid: op voorstel van het bevoegd 
paritair comité kan de Koning afwijken van de 
bepalingen betreffende de duur van de opzeggings-
termijnen en de datum waarop zij ingaa~. 
5. Wet van 1 april 1936 op de arbeidsovereenkomst we-
gens dienst op binnenschepen.(167) 
a) art. 25, derde lid: na eensluitend en eenparig 
advies van het bevoegd paritair comité kan de 
Koning afwijken van de bepalingen omtrent het ge-
waarborgd dagloon. 
b) art. 25quater, § 5, zesde lid: na advies van het 
bevoegd paritair comité kan de Koning een scheids-
rechterlijke procedure instellen voor het beslech-
ten van geschillen van medische aard tussen de 
behandelende en de controlerende geneesheer. 
c) art. 25quater, § 6, eerste lid: na advies van het 
bevoegd paritair comité kan de Koning bepaalde 
vereisten voor het bekomen van het gewaarborgd 
loon wijzigen. 
d) art. 25quater, § 6, derde lid: op voorstel van 
het bevoegd paritair comité kan de Koning het be-
drag van het gewaarborgd weekloon ingeval van 
ziekte of ongeval op 100% brengen. 
e) art. 25 quinquies, derde lid: na advies van het 
paritair comité bepaalt de Köning de ~ebeurtenis­
sen die tot klein verlet aanleiding geven, als-
mede het aantal dagen per gebeurtenis. 
(167) B.S., 16 april 1936. Gewijzigd door de wetten van 
27 juli 1955 (B.S., 6 augustus 1955); 10 dec. 1962 
(B.S., 15 dec.--"f9b2); 24 dec. 1963 (B.S.31 dec. 
1903); 21 nov. 1969 (B.S., 9 jan. 1970T. 
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f) art. 25 sexies, derde lid: na advies van het be-
voegd paritair comité kan de Koning een andere 
wijze van berekening vaststellen van het normaal 
loon dat op bepaalde afwezigheidsdagen moet betaald 
worden. 
6. Wet van 8 juni 1972 betreffende de havenarbeid.(168) 
art. 3: op advies van het bevoegd paritair comité 
bepaalt de Koning de voorwaarden en de modaliteiten 
voor de erkenning van de havenarbeiders. 
7. Wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeids-
reglementen. 
a) art. 3: op voorstel van het bevoegd paritair co-
mité en na advies van de Nationale Arbeidsraad 
of na ontstentenis van paritair comité, op voor-
stel van de N&tionale Arb2idsraad kan de Koning 
het toepassin~sgebied van de wet uitbreiden of 
beperken. 
b) ~rt. 7: om in de voorwaarden van dit artikel te 
bepalen dat andere dan de wettelijk voorziene be-
palingen in het arbeidsreglement moeten opgenow~n 
worden, moet de Koning het advies van het bevosgd 
paritair comité inwinnen. 
c) art. 11, lid zeven e.v.; art. 12, lid negen e.v.: 
het paritair comité komt tussen bij de opstelli~g 
of de wijziging van het arbeidsreglement indien 
op het niveau van de onderneming, zelfs na een 
verzoeningspoging van de bevoegde ambtenaar, par-
tijen niet tot een akkoord komen. 
8. Arbeidswet van 16 maart 1971. 
a) art. 4: op voorstel van het bevoegd paritair co-
mité en na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning het toepassingsgebied van de bepa-
lingen· van de wet in v~rband met de arbeids-
duur en de zondagrust u~tbreiden of beperken. 
b) art. 20, derde lid: op verzoek van het bevoegd 
paritair comité kan de Koning voor bepaalde cate-
gorieên van werknemers de tijd bepalen gedurende 
dewelke de werknemers ter beschikking zijn van 
de werkgever. 
c) art. 20, vierde lid: op voorstel van het bevoegd 
paritair comité kan de Koning voor de zeevaarton-
dernemingen en voor de binnenscheepvaart de toe-
_passingsmodali tei ten bepalen van de maximum ar-
beidsduur van acht uren per dag of vijfenveertig 
uren per week. 
d) art. 26: in bepaalde omstandigheden en voor een 
bepaalde periode mogen de in de wet gestelde gren-
zen van de arbeidsduur overschreden worden inge-
volge een door de Koning algemeen verbindend ver-
klaarde beslissing van het bevoegd paritair comité. 
(168) B.S., 10 aug. 1972. 
e) art. 34, derde lid: met instemming van het bevoegd 
paritair comité kan de Koning in bepaalde omstan-
digheden de rnsttijd voor jeugdige werknemers van 
§én uur tot en half uur verminderen. 
f) art. 47: de Koning kan de hem in deze wet gegeven 
bevoegdheden slechts uitoefenen na het advies van 
het bevoegd paritair comité of van de Nationale 
Arbeidsraaá.. 
9. Wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming van 
het loon der werknemers. 
a) art. 6 § 4:.op voorstel van het bevoegd paritair 
comité of van de Nationale Arbeidsraad kan de Ko-
ning afwijken van de bepalingen in verband met 
de betaling van het loon in natura. 
b) art. 9, vijfde lid: van Ge bepalingen in verband 
met het tijdstip waarop het loon moet worden uit-
betaald, kan afgeweken worden bij een door de Ko-
ning algemeen verbindend verklaarde beslissing 
van het bevoegd paritai~ comité. 
c) art. 15: de paritaire comités of in bepaalde omstan~ 
digheden de Koning, na advies van de Nationale Ar-
beidsraad bepalen de gegevens welke op de afre-
keningen moeten vermeld worden. 
10. Wet v~n 26 juni 1966 betreffende de schadeloosstel-
ling van de werknemers die ontslagen worden bij 
sluiting van de ondernemingen. 
a) art. 1, derde lid: Op voorstel van het bevoegd 
paritair comité of na advies van de Nationale Ar-
beidsraad kan de Koning het toepassingsgebied 
van de wet verruimen. 
b) art~ 3: de paritaire cociités hebben als opdracht 
de methodes vast te stellen volgens dewelke aan 
de sluiting voorafgaande informatie wordt verstrekt 
aan de betrokken overheden en instellingen en aan 
de werknemers. Zij moet2n eveneens vaststellen 
volgens welke methodes ue plaatsing van de werk-
nemers georganiseerd wordt. 
c) art. 4 tweede lid: op voor 1stel van het bevoegd 
paritair comité kan de Koning de voer· het v~rkrij gen 
van de sluitingspremie noodzakelijke voorwaarde 
van §én jaar anciënniteit in de onderneming ver-
vangen door één jaar anciênniteit in de bedrijfs-
tak. 
11. Koninklijk Besluit van 20 september 1967 tot uit-
voering van art. 3, vierde lid, 5, 15, tweede lid 
en 17 van de wet van 28 juni 1966 betreffende de 
schadeloosstelling van de werknemers die ontslagen 
worden bij sluiting van ondernemingen(169) 
(169) B~s.·, 5 okt. 1967~·aewijzigd door het K.B. van 12 
maart 1974 (!3. S .. ~ 26 maart 1974). 
--~~,~~~~======"'-=="'---r 
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art. 4, 3°, e: de werkgever die beslist tot 
de sluiting van een onderneming moet daarvan onver-
wijld kennis geven aan de voorzitter van het pari-
tair comité waaronder de onderneming ressorteert. 
12. Wet van 30 juni 1967 tot verruiming van de opdracht 
van het Fonds tot vergoeding van de ingeval van slui-
ting der ondernemingen onslagen werknemers. 
art. 3: na advies van het paritair comité kan het 
Fonds ontslagen worden van de betaling van de in de 
wet voorziene vergoedingen voor de bedrijfstakken 
waarin voordelen van gelijke aard worden toegekend 
door bij Koninklijk Besluit algemeen verbindend ver-
klaarde collectieve arbeidsovereenkomsten van de 
paritaire comités. 
13. Wet van 4 januari 1974 betreffende de feestdagen. 
a) art. 2: op voorstel van het bevoegd paritair co-
mfré en na advies van de Nationale Arbeidsraad 
kan de Koning het toepassingsgebied van de wet 
uitbreiden of beperken. 
b) art. 7: onder meer de paritaire comités kunnen 
de vervangingsdagen vaststellen van een feest-
dag die met een zondag samenvalt. 
c) art. 17: de Koning kan de hem door deze wet ge-
geven bevoegdheden slechts uitoefenen na advies 
van het bevoegd paritair comité of van de Nati-
onale Arbeidsraad. 
• 
14. Wet van 10 april 1973 waarbij aan de werknemers 
kredieturen worden toegekend met het oog op hun 
sociale promotie. 
art. 4, tweede lid: binnen het kader van de wette-
lijke mogelijkheden bepaalt een in het bevoegd pa-
ritair comité gesloten en algemeen verbindend ver-
kaarde collectieve arbeidsovereenkomst de wijze 
waarop de kredieturen gebruikt worden. 
15. Wet van 20 september 1948 houdende organisatie van 
het bedrijfsleven. 
a) art. 15: de ondernemingsraden voeren hun taken 
uit binnen de perken onder meer van de beslis-
singen van de paritaire comités. 
b) art. 21 §2: leden en kandidaatleden van de onder-
nemingsraden kunnen slechts ontslagen worden om 
economische of technische redenen die vooraf 
door het bevoegd paritair cPmité zijn erkend. 
c) art. 22 § 2: de modelhuishoudelijke reglementen 
van de ondernemingsraden worden opgesteld door 
de paritaire comités. 
d) art. 27: voor het nemen van de verordenende maat-
regelen voorzien in de sectie van de wet die be-
trekking heeft op de ondernemingsraden, moet de 
Koning het advies inwinnen van de Nationale Ar-













16. Wet van 10 juni 1952 betreffende de gezondheid en 
de veiligheid van de werknemers, alsmede de ~alu­
briteit van. het werk en van de werkplaatsen. 
art. ibis § 2: leden en kandidaatleden van het co-
mité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van 
de werkplaatsen kunnen slechts ontslagen worden om 
economische of technische redenen die vooraf door 
het bevoegd paritair comité zijn erkend. 
17. Wet van 5 december :1968 betreffende de collectieve 
arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités. 
a) art. 8: na advies van het paritair comité kan 
de Koning bepalen of een in een paritair sub~ 
comité gesloten overeenkomst goEdkeuring van het 
paritair comité behoeft. 
b) art. 37: paritaire subcomités worden door de 
Koning opgericht op verzoek van de paritaire 
comités. 
18. Wet van 7 januari 1958 betreffende de Fondsen voor 
Bestaanszekerheid.(170) 
a) art. 1: in de paritaire comités kunnen collec-
t tieve arbeidsovereenkomsten betreffende de Fond-
sen voor Bestaanszekerheid gesloten worden. 
b) art. 12: voor de controle op de fondsen wordt 
een revisor of accountant aangewezen door het 
paritair comité. 
c) art. 14: bij verstoring van het financieel even-
wicht van het Fonds verzoekt de Minister het be-
voegd paritair comité de nodige maatregelen te 
treffen. 
d) art. 23: de paritaire comités moeten de bepalingen 
in verband met de Fondsen voor Bestaanszekerheid 
in overeenstemming brengen met de wet. 
19. Wet van 19 augustus 1948 betreffende de prestaties 
van algemeen belang in vredestijd. 
a) art. 1: de paritaire comités bepalen de maatre-
gelen, prestaties of diensten die in geval van 
staking of lock-out moeten verzekerd worden om de 
door hen bepaalde vitale behoeften te vrijwaren. 
b) art. 3: de paritaire comités kunnen een beperkt 
comité afvaardigen om je toepassing te verzekeren 
van de maatregelen die bindende kracht verkregen 
hebben. 
20. Wet van 16 april 1963 betreffende de sociale reclas-
sering van minder-validen(171) 
art. 21 § 2: na advies van het bevoegd paritair co-
mité of eventueel de Nationale Arbeidsraad bepaalt 
de Koning het aantal minder-validen die moeten te-
werkgesteld worden. 
(170) B.S., 7 feb. 1958. Gewijzigd door de wetten van 
~okt. 1967 (B.S., 31 okt. 1967), 18 dec. 1968 
(B.S., 30 jan.1969) en het K.B. van 1 maart 1971 
(B.S., 11 maart 1971). 
(171) B.S.~23 april 1963. 
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168. Naast dit alles werden aan de paritaire comités nog ver-
schillende opdrachten gegeven door de Nationale Arbeids-
raad in de vorm van een soort bevelen of wensen.(172) 
Inderdaad , sinds de Nationale Arbeidsraad de bevoegtltleid 
kreeg collectieve arbeidsovereenkomsten te sluiten,(173) 
sloot dit orgaan verschillende overeenkomsten die het 
karakter hadden van een kaderovereenkomst, waarvan de 
verdere uitwerking aan de paritaire comités werd opge-
dragen. Dit is het geval met volgende overeenkomsten: 
1. Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 van 24 mei 1971 
betreffende het statuut van de syndicale afvaardi·-
ging van het personeel der ondernemingen.(174) 
a) art. 1: de toepassingsmodaliteiten van de in de 
overeenkomst opgenomen beginselen zullen verdui-
delijkt worden door collectieve arbeidsovereen-
komsten gesloten in de paritaire comités of in 
de paritaire subcomités. 
b) art. 6: door een in een paritair comite gesloten 
overeenkomst kan de vertegenwoordiging door de 
syndicale afvaardiging uitgebreid worden tot het 
geheel van de personeelscategorieën waarvoor de 
syndicale afvaardiging wordt opgericht. 
c) art. 15: de paritaire comités moeten de in de na-
tionale overeenkomst gegeven bevoegdheden nader 
omschrijven. 
(172) Dergelijke richtlijnen gegeven door de N.A.R. be-
vatten evenwel geen juridisch bindende verplich-
tingen voor de paritaire comités. De paritaire co-
mitês zijn autonoom en beslissen zelf of zij al 
dan niet een collectieve arbeidsovereenkomst zul-
len sluiten. Zij zijn enkel gebonden door de in 
de N.A. R. gesloten col:_ectieve arbeidsovereenkom-
sten in de mate dat zij daarvan niet mogen afwij-
ken wanneer zij zelf collectieve arbeidsovereen-
komsten sluiten (Cfr. wet 5 dec. 1968, artt. 10 
en 51) Zie meer hierover in R. BLANPAIN,Syndica-
le afvaardiging, blz. 7. Zie ook·infra hoofdstuk 
III bij de bespreking van de C.A.O. 
(173) Cfr. supra nrs. 142-1~3. 
(174) B.S., 1 juli 1971. Gewijzigd door de C.A.O. nr. 
5bis van 30 juni 1971. 
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d) art. 16: de paritaire comités zullen de duur van 
het mandaat van de syndicale afvaardiging vast-
stellen en de voorwaarden bepalen waaronder een 
einde kan gemaakt worden aan het mandaat. 
e) art. 18: een betwisting over de geldigheid van de 
afdanking van een syndicale afgevaardigde kan aan 
het verzoeningsbureau van het paritair comité wor-
den voorgelegd. 
f) art. 22: voorwaarden en modaliteiten betreffende 
tijd, faciliteiten, lokaal kunnen verduidelijkt 
worden door een in een paritair comité gesloten 
collectieve arbeidsovereenkomst. 
g) art. 23: de paritaire comités zullen de uitvoe-
ringsmodaliteiten vastleggen van het recht op 
inf;ormatie, zonder evenwel aan dit recht te raken. 
h) art. 25: in geval van blijvend meningsverschil 
tussen werkgever en syndicale afvaardiging, kunnen 
partijen beroep doen op het verzoeningsbureau van 
het paritair comité. 
i) art. 26: de collectieve arbeidsovereenkomsten zul-
len de te nemen maatregelen en de na te leven op-
zeggingstermijnen be.palen om de ·voorbarige uit-
roeping van.een werkstaking of een lock-out te 
vermijden en om de bijleg~ing van de conflicten te 
bevorderen door een tussenkomst van de vertegen-
woordigende organisaties van de werkgevers en de 
werknemers en, desnoods, door dringend een bero~p 
te doen op het paritair comité of op zijn verzoe-
ningsbureau. (175) 
2. Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 6 van 30 juni 
1971 betreffende de faciliteiten welke moeten ver-
leend worden aan de leden die de werknemersverte-
genwoordigen in de comités voor veiligheid, gezondheid 
en verfraaiing van de werkplaatsen.(176) 
art. 2: de voorwaarden en de modaliteiten betreffende 
de ~n de overeenkomst genoemde faciliteiten zullen 
bepaald worden bij een in het paritair comité geslo-
ten collectieve arbeidsovereenkomst. 
3. Collectieve arbeidsovereenkomst nr 9 van 9 maart 
1972 houdende ordening van de in de Nationale Arbeids-
raad gesloten nationale akko0 rdenen collectieve ar-
beidsovereenkomsten betreffende de ondernemings-
raden. ( 177) 
(175) Zie meer over dit alles infra § 2, I 
(176) B.S., 19 aug. 1971. 
(177) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 12 sept. 
1972 (B.S~, 25 nove 1972) en gewijzigd door de 
C.A.O. nr. 15 van 25 juli 1974. 
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Arte 19: de voorwaarden en de modaliteiten betref-
fend~ de faciliteiten voor de werknemersvertegen-
woordigers in de ondernemingsraden zullen bepaald 
worden bij een in het paritair comité gesloten col-
lectieve arbeidsovereenkomst. 
4. Collectieve arbeidsovereenkomst nr 12 van 28 juni 
1973 betreffende het toekennen van een gewaarborgd 
maandloon aan de arbeiders in geval van arbeidson-
geschiktheid ingevolge ziekte, ongeval van gemeen 
recht, arbeidsongeval of beroepsziekte.(178) 
Art. 14: de paritaire comités worden belast met het 
opmaken van de vaststellingen over de evolutie van 
het absenteïsme. 
5. Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 13 van 28 juni 
1973 betreffende het toekennen van een gewaarborgd 
maandloon aan sommige bedienden in geval van arbeids-
ongeschiktheid ingevolge ziekte, ongeval van gemeen 
recht, arbeidsongeval of beroepsziekte.(179) 
.Art. 14: de paritaire comités worden belast met het 
opmaken van de vaststellingen over de evolutie van 
het absenteïsme. 
169. Deze indrukwekkende lijst bewijst dat de paritaire co-
mités heel wat bevoegdheden hebben en een belangrijke 
plaats innemen in de Belgische arbeidsverhoudingen. Dat 
het niet bij theoretische bevoegdheden blijft, kan be-
vestigd worden door volgende kwantitatieve gegevens. 
I~ de periode 1970-1972 funktioneerden 84 paritaire co-
mités. Het aantal vergaderingen van deze comités va-
rieerde van nul tot 236 maal per jaar. Dit hoogste ge-
tal werd gescoord door het N.P.C. metaal dat aldus ge-
middeld ongeveer twee keer per drie dagen vergaderde. 
(180) Het totaal aantal vergaderingen van de paritaire 
comités bedroeg in deze drie jaren respectievelijk 
(178) Algemeen v~rbindend verklaard bij K.B. van 11 jan. 
1974 (B.S.,26 jan 1974, err. 15 feb. 1974). 
(179) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 11 jan. 
1974 (B.S., 26 jan. 1974, err 15 feb. 1974). 
(180) Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, 
Driejaarlijks Verslag 1970-1971-1972, blz. 40-43. 
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1 161 in 1970, 1263 in 1971 en 1 472 in 1972. Hierbij was 
het aantal geconvoceerde personen 15 261 in 1970, 16 974 
in 1971 en 19 532 in 1972 (181) 
Gerangschikt naar hun aard kunnen de verschillende ak-
ten van de p~ritaire comités gedurende dezelfde jaren in 
onderstaande tabel ter~~gevonden worden. 
Tabel III. Overzicht van de akten van de paritaire co-
mités van 1970 tot 1972. (182) 
1970 1971 1972 
Aantal beslissingen 57 68 97 
Aantal overeenkomsten 368 507 527 
Aantal voorstellen, advie-
zen, verzoeken enz. 26 57 43 
170. Deze enkele kw~ntitatieve gegevens ~ijn te .summier om 
konkrete gevolgtrekkingen mogelijk te m.aken. Zij wij-
zen toch op een belangrijke aktiviteit van de paritaire 
comités. Het huidig belang van deze organen wordt wel-
licht het best verwoord in volgend citaat: 
1 
"De paritaire comités hebben een veelheid van taken te 
vervullen die gaan van contactorgaan tussen werkgevers 
en werknemers, over bijstandsorgaan van de regering 
tot bestuurlijk en parajurisdictionele instantie. 
Deze verscheidenheid brengt de jurist in verlegenheid. 
Zij getuigt van het succes van de paritaire cofuités, 
van de levenskracht en de groei van die instelling. 
Zij bewijst dat de publiekrechtelijke bedrijfsorgani-
satie verder opgebouwd is dan de grondwetgever en de 
wetgever willen toegeven~(183) 
(181) Ibid. blz. "37 
(182) Bron: ibid., blz. 44 
(183) J .PETIT,Qp. cit., blz. 2~ .. 9. 
--~~~~~~-- ---- =-=== 
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2. De bedrijfsraden 
171~ Wat hoger over de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven 
gezegd werd ten aanzien van de Nationale Arbeidsraad 
kan grosso modo van de bedrijfsraden gezegd worden ten 
aanzien van de paritaire comités. Op sectorieeel vlak 
zijn zij de economische tegenhangers er van, met een 
gelijkaardige samenstelling. Evenals de Centrale Raad 
voor het Bedrijfsleven in vergelijking met de Nationa-
le Arbeidsraad, zijn zij wat hun bevoegdheden betreft, 
veel minder belangrijk dan de paritaire comités. 
172. De oprichting van bedrijfsraden is voorzien in de wet 
van 20 september 1948 houdende organisatie van het be-
drijfsleven, die eveneens de oprichting van de Centrale 
Raad voor het Bedrijfsleven voorzag. Na advies van de 
Centrale Raad voor het Bedrijfsleven kan de Koning, 
bij een in ministerraad overlegd besluit, bedrijfsra-
den oprichten voor een bepaalde sector van het bedrijfs~ 
leven.(184) De oprichtingsm~gelijkheden zijn evenwel 
niet zo ruim als voor de paritaire comités. Dit was ook 
niet de bedoeling van de wet. Men wou vermijden het be-
drijfsleven in te delen in vele kleine sectoren waar-
voor telkens een bedrijfsraad zou op~ericht worden. 
De wetgever wilde bewust het aantal bedrijfsraden be-
perkt houden. Een vijftiental, voor de grote sectoren 
van het bedrijfsleven, werd voldoende geacht.(185) 
Daarbij werd gesteld dat men de weg der geleidelijk-
heid zou bewandelen. Eerst zouden bedrijfsraden opge-
richt worden in de bedrijfstakken die er zich het b.est 
toe leenden. Met de aldus opgedane ondervinding, zou 
geleidelijk verder worden gebouwd. Wat de oprichting 
( 184) Wet 2o sept. 1948, art. 6. 
(185) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 511, blz. 35; 
Parl. doe. Senaat, 1947-1948, nr. 489, blz. 4. 
---------~-,=- -- -----c:==--=-r::_-:-------------------
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betreft was een strikt parailellisme met de paritaire 
comités zeker niet de bedoeling. Aan de oprichting van 
een paritair comité moest niet noodzakelijk de oprich-
ting van een bedrijfsraad beantwoorden, alhoewel dit 
laatste eerder in de lijn lag van de opvattingen van 
de werknemersorganisaties.(186) 
173. Tot nog toe werden slechts acht bedrijfsraden opgericht. 
Het gebeurde in de volgende besrijfstakken: 
- metaal (187) 
- textiel en kleding(188) 
- bouw(189) 
- zeevisserij (190) 
- scheikunde(191) 
·- voeding ( 192) 
- leder (193) 
- papier (1914) 
(186) J. ANSELIN, op. cit., blz. 539-540. 
(187) K.B. van 18 jan. 1951 (B.S., 31jan. 1951). Ge-
wijzigd door K.B. van 5 april 1954 (B.S., 9 mei 
19 5 14) ; 2 8 j an . 19 5 6 ( B . S . , 11 feb . 1956) ; 19 j uni 
1966 (B.S., 4 aug. 19bb). 
( 18 8 ) K • B • van 18 j an . :1. 9 51 ( B • S • , 31 j an . 19 51 ) . Ge -
wijzig,d door K.B. van 5 april 1954 (B.S., 9 mei 
1954) en 28 jan. 1956 (B.S., 11feb. 1956). 
(18Q) K.B. van 4 dec. 1951 (B-:-s •. 17-18 dec. 1951). 
Gewijzigd door K.B. van 5-april 1954 (B.S., 9 
mei 1954) en 28 jan. 1956 (B.S., 11 feb~. 1956). 
(190) K.B. van ·4 dec. 1951 (B.S.,17-18 dec. 1951). 
gewijzigd door K.B. van 5 april 1954 (B.S., 9 
mei 195L1) en 28 jan. 1956 (B.S., 11 feb. 1956) · 
(191) K.B.van 8 juni 1956 (B.S., ~juli 1956). Gewij-
zigd door K.B. van 28rnei 1971 (B.S., 18 maart 
1972). -
(192) K.B. van 1 maart 1957 (B.S., 21 maart 1957). 
Gedeelteli,j k opgeheven door een uitspraak van de 
R.v~st. van 4 sept. 1959 (B.S.,_30 sept. 1959) 
en gewijzigd door het K.B. van 14 sept. 1961 
(B.S., 23 sept. 1961). 
(193) K~ van 22 sept. 1961 (B.S., 13 okt. 1961). 
(194) K.B. van 18 feb. 1972 (B.S.~ 29 april 1972). 
174. Wat hun samenstelling betreft, ~ijken de bedrijfs~Aden 
~te~k op de paritaire comités. Behalve voor bedrijfs-
takken waar geen werknemers tewerkgesteld zijn, zijn de 
bedrijfsraden samengesteld uit een gelijk aantal ver-
tegenwoordigers van de werkgevers en de werknemers. De 
leden ervan worden benoemd door de Koning uit een dub-
bele lijst, voorgedragen door de representatieve werk-
nemers- en werkgeversorganisaties.(195) Uit een dubbele 
lijst, voorgedragen door de aldus benoemde leden, be-
noemt de Koning bovendien een aantal personen die be-
faamd zijn om hun wetenschappelijke of technische ken-
nis. Per bedrijfsraad kunnen er slechts vier dergelijke 
leden zijn. (196) 
Welke organisaties als representatief moeten aangezien 
worden, wordt in deze kontekst niet gezegd. Wat in dit 
verband gezegd werd bij de bespreking van de Nationale 
Arbeidsraad en de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven, 
geldt eveneens voor de bedrijfsraden.(197) 
Wat de voorzitter en de secretaris betreft, kan even-
eens verwezen worden naar de analoge regeling voor de 
Centrale Raad voor het Bedrijfsleven.(198) 
175. De pedrijfsraden hebben bijna uitsluitend een advise-
rende bevoegdheid. Zij kregen als opdracht aan de Mi-
nister of aan de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven 
adviezen of voorstellen over te maken. Dit moet gebeu-
ren in de vorm van verslagen die de verschillende stand-
punten die in de raad tot uiting kwamen, weergeven. De 
bedrijfsraden kunnen adviseren en voorstellen doen op 
aanvraag van de te adviseren instanties of op eigen 
initiatief.(199) Zoals de Centrale Raad voor het Bedrijfs-
(195) Wet 20 sept. 1948, art. 7. 
(196) Ibid., art. 7 en 2. Zie meer hierover supra nr.146. 
bij de bespreking van de analoge regeling voor 
de C~ntrale Raad voor het Bedrijfsleven. 
(197) Cfr. supra nrs. 135 en 147. (198) Cfr. supra nrs. 148-149. Zie ook F. DE CUYPER, op. cit., 
blz. 41-76. 
(199) Wet 20 sept. 1948, a~t. 6. 
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leven kunnen de bedrijfsraden zich met hun adviezen 
en voorstellen slechts op het economisch plan bewegen. 
(200) 
Naast deze algemene adviserende bevoegdheid~werden door 
de wetgeving op de ondernemingsraden, nog enkele be-
voegdheden aan de bedrijfsraden toegekend: 
1. De Koning geeft nadere preciseringen over de inlich-
tingen van economische en financiële aard aie aan 
de ondernemingsraden moeten verstrekt worden. Op 
voorstel of na overleg met de bevoegde bedrijfsraad, 
k~n.hij dit eventûeel- per categorie van ondernemingen 
doen. ( 201) 
2. Op verzoek van de werknemersvertegenwoordigers in 
de ondernemingsraad moeten de meegedeelde verslagen 
en bescheiden juist en volledig verklaard worden 
door een beëdigd revisor die, indien er een is, 
door de bevoegde bedrijfsraad moet erkend worden. 
Bij onenigheid in de schoot van de ondernemingsraad 
over de aanwijzing van een bedrijfsrevisor, wordt 
deze aangewezen door de bevoegde bedrijfsraad.(202) 
3. Voor het nemen van verordenende maatregelen in ver-
band met de ondernemingsraad, moet de Koning het 
advies inwinnen van de Nationale Arbeidsraad of het 
bevoegd paritair comité.(203) Indien deze maatrege-
len ook kwesties van economisch belang doen rijzen, 
moet eveneens het advies gevraagd worden van de 
Centrale Raad voor het Bedrijfsleven of van de be-
voegde bedrijfsraad.(204) 
4. Een comité ad hoc, op te richten in de schoot van 
de Centrale Raad voor het bedrijfsleven, kan een 
beroep doen op experten van de bedrijfsraad, alvo-
rens het zijn advies geeft in verband met betwis~ 
ti1~en naar aanleiding van de inlichtingen van eco-
(200) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 50, memorie 
van toelichting; Pari .. doe. Kamer, 1947-1948, 
nr. 511, blz. 3. 
(201) Wet 20 sept. 1948, art. 15, b tweede lid. 
(202) Ibid., art. 15, b derde en vierde lid. 
(203) Cfr. supra nrs. 144, 14 f en 167, 15, d. 
(204) Wet 20 sept. 1948, art. 27 tweede lid. 
""'==--=-====--~:ë:~~--::..~-=r- -------------~------- -=r=:--~- -
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nomische en financiële aard, die aan de ondernemings-
raden moeten verstrekt worden.(205) 
176. Uit deze beschrijving van de bedrijfsraden, ver~ele­
ken met die van de paritaire comités, kan voldoende 
blij ken dat de be:lrij fsraden in de praktijk hee 1 wat 
minder belangrijk zijn dan de paritaire comités. Een 
volledig beeld krijgt men na een overzicht van de be-
langrijkste aktiviteiten van de verschillende bedrijfs-
raden. Uit een recent onderzoek daarover (206) kunnen 
volgende gegevens gehaald worden: 
1. Bedrijfsraad metaal 
Deze bedrijfsraad onderzocht een groot aantal proble-
men. Als belangrijkste kunnen vermeld worden: 
- ~e rol van de overheid (overheidscontracten,investe-
ringen, buitenlandse handel, huisvesting); 
de economische programmatie; 
de begroting; 
de koloniale problemen; 
De Europese Gemeenschap voor Kolen en Staal en de 
Europese Economische Gemeenschap; 
7 de economische reglementering; 
de statistische informatie; 
de opstelling van parallele prijsindexen; 
' de technische evolutie; 
het gemeenschappelijk wetenschappelijk onderzoek; 
industriëen die in moeilijkheden verkeren: heftoestel-
len) luchtvaartnijverheid, sector van de elektrische 
huishoudtoestellen, herbruikbaar materiaal, scheeps-
bouw, rollend materieel; 
het prohleem van de arbeidskrachten, de beroepsop-
leiding. 
2. Bedrijfsraad tekstiel en kleding 
De werkzaamheden hadden hier betrekking op: 
- de Europese tekstielpolitiek; 
de Kennedyronde; 
hèt akk<.Jur.1 van Genève over de katoenprodukten; 
veralgemeenae preferentië~e rechten voor de ontwik-
kelingslanden; 
struktuur van de sektor: concurrentie onder de vlas-, 
jute-, wol-, katoen-, harde vezel- en scheikundige 
vezelnijverheid; 
(205) K.B. 27 nov.1973~(B.S.,28nov. 1973, art. 28 en de 
kommentaar bij dit art. in het verslag aan de Ko-
ning.Zie meer infra nr.31oorer de procedure 
voor het beslechten van dergelijke geschillen. 






- de evolutie van de concurrentiepositie; 
- samenwerking met het departement van economische 
zaken, het planbureau en andere gelijksoortige instel-
lingen als de Nederlandse Stichting commissie van o-
verleg en samenwerking voor de tekstielindustrie. 
3. Bedrii:jfsräad bouw 
... 
Ondérmeer volgentle··onderwerpen werden in de bedrijfs-
raad bouw besproken: 
- stabilisering van de huisvesting; 
- winterwerkloosheid~ 
- industrialisering van het bouwbedrijf; 
- problemen aangaande de arbeidskrachten, onder meer 
beroepsopleiding, leerprogramma's; 
- strijd tegen sluikwerk; 
- internationale vraagstukken, onder meer aanbesteding 
en uitvoering van grote werken in het buitenland; 
- staatscontracten; 
- wijze van sluiten van overeenkomsten; 
- erkenningscommissie.; 
- wegenbouwbeleid; 
- statistische informatie; 
- economische programmatie; 
- bescherming van de kandidaat-eigenaars; 
-~problemen in verband met de Gemeenschappelijke Markt; 
- uitoefening van het beroep van architekt. 
4. Bedrijfsraad zeevisserij 
Deze bedrijfsraad hield zich bezig met 
- de visserijreglementen; 
- de gezondmaking van de sector; 
- de begrenzing van de visserijgronden; 
- het toezicht op de kwaliteit van de vis; 
- de buiten- en binnenlandse handel; 
- de evolutie van de visverwerkende nijverheid; 
5. Bedrijfsraad scheikunde 
In de scheikunde was de bedrijfsraad op volgende gebie-
den werkzaam 
- de halfjaarlijkse conjunctuuranalyse; 
- de uitwerking van het sectorieel plan; 
- de beroepsopleiding 
- het wetenschappelijl< onde~zoek; 
- de energieproblemen; 
- de bevoorrading in grondstoffen. 
6. Bedrijfsraad voeding 
Volgende problemen werden er onderzocht 
- pluimveekeuring en -handel; 
- economische opleving van de sector; 
- economisch~ begroting en progijoses van de voedings-
nijverheid; 
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vermeerdering van de acciJnzen op de limonades; 
- moeilijkheden in de sector van de blikgroenten; 
- handelsreglement; 
7. Bedrijfsraad leder 
Zijn aktiviteiten hadden betrekking op volgende gebieden 
- onderzoek van de economische prognoses in de leder-
nijverheid; 
- ontledinsvan de jaarlijkse produktiestatistieken; 
- detaxering van de huidenuitvoer; 
- toepassing van de belasting over de toegevoegde 
waarde~ 
-·invoeringvan een eenvormige forfaitaire belasting 
in de lederbewerking; 
- afremming van de uitvoer. 
8. Bedrijfsraad papier 
Deze bedrijfsraad is nog niet geïnstalleerd. 
177~ Niettegenstaande de grote verscheidenheid van pro~ 
blemen die in de bedrijfsraden aan bod kwamen, kan de 
globale balans van deze instellingen moeilijk als po-
sitief beschouwd worden. Dit bleek tijdens de bespre-
kingen van de Sociaal en Economische Conferentie van 
februari-maart 1970. In de besluiten van deze Conferen-
tie werd over de bedrijfsraden het volgende gezegd: 
11 De conclusies trekkend uit de ondervinding van de 
bedrijfsraden en van de specifieke overlegorganen, stelt 
de Conferentie op sectoriëel vlak de verbetering van de 
werking van de bedrijfsraden voor door een aanpassing 
van hun taken en door een versteviging van hun aktie-
m~ddelen. 
De conferentie stelt eveneens de oprichting voor van 
bedrijfsraden in nieuwe industriële sectoren, waarbij 
ook aandacht moet geschonken worden aan de tertiaire 
sector. 
De afgevaardigden hebben het aldus nuttig geacht dat 
de raden in staat zouden gesteld worden over te gaan 
tot doorgedreven studies over de toestand en de evo-
lutie van de sectoren, en tot doeltreffende en vooraf-
gaande raadplegingen over d~ structuurveranderingen 
van het geheel die zich hierin voordoen alsmede de im-
plicaties er van. 
Een grondige studie, door te voeren in de schoot van 
de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven, zal toelaten 
konkrete voorstellen te formuleren op dit punt."(207) 
·- -
(207) Punt 2 van de besluiten van de Conferentie. 
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In de aangekondigde studie kwam de Centrale Raad voor 
het Bedrijfsleven in verband met de rol van de bedrijfs-
raden tot volgende conclusies: 
11 1. tussen de bedrijfsraden en de ondernemingen van de 
sector zijn er weinig wederzijdse contacten geweest. 
In dit verband dient er trouwens te worden op ge-
wezen dat sommige aspecten van de wet van 20 sep-
tember 1948 een dode letter zijn gebleven; (208) 
2. de raadplegingen vanwege de regering zijn al te 
zeldzaam geweest, vooral de laatste jaren, en zij 
hadden niet altijd betrekking op de essentiële 
problemen; 
3. de regering volgt in het algemeen de adviezen van 
de raden niet voldoende op; volgens de bedrijfsra-
den is deze toestand grotendeels te wijten aan 
het feit dat de adviserende functie, zoals deze 
wordt uitgeoefend ingevolge de wet van 20 septem-
ber 1948, hun niet voldoende:fuogelijkheden biedt 
voor een dialoog en voor overleg met de regering; 
4. de raden beschikken over geen budgetaire actie-
middelen, met name om de noodzakelijke structu-
rele studies te verrichten; 
5. daaruit ontstaat dan, met name om deze redenen, 
de tendens sommige problemen buiten de bedrijfs-
raden te regelen en zodoende de bevoegdheid van 
de raden in sommige gevallen in feite te vermin-
deren." (209) 
Van de op de Sociaal en Economische Conferentie aan-
gekondigde verbetering van de werking van de bedrijfs-
raden, kwam voorlopig nog niets terecht. Enkel werd 
bij een besluit van 18 februari1gi2bedrijfsraad papier 
opgericht. 
{208) Volgens de gegeven voorbeelden is vooral de samen-
werking tussen de bedrijfsraden en de ondernemings-
raden dode letter gebleven. 
(209) C.R.B., Advies betreffende punt 2 van de beslui-
ten van de Economische en Sociale Conferentie, 
C.R.B. 1970/468, blz. 5 
179. 
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§ 2. Organ~n van beslissingsbeînvloeding op het vlak 
van de onderneming 
Niet alleen buiten de onderneming, maar ook in de on-
derneming zelf, zijn er organen, waardoor aan de werk-
nemers de mogelijkheid wordt geboden om door een geza-
menlijk optreden invloed uit te oefenen op het beslis-
singsproces. Deze organen zijn echter van ë~n recentere 
datum ·dan de reeds bespreken organen die zich buiten de 
onderneming situeren. Tot voor de tweede wereldoorlog 
werd imm~rs h~t gezamenlijk. optreden van de werknemers 
over het algemeen slechts aanvaard tot op het vlak van 
de bedrijfstak.(210) Op het vlak van de onderneming was 
het syndicaal feit nog niet er.kend.. Daar primeerde nog 
de individuele verhouding werkgever-werknemer.(211) 
In deze situatie kwam verandering tijdens de tweede 
wereldoorlog . Hiervoor kunnen vele redenen aangehaald 
worden. Zo heeft het afschaffen van de op dat ogenblik 
bestaande vakorganisaties door de bezetter, hoe eigen-
aardig het ook moge klinkenj bijgedragen tot de erken-
ning van het syndicalisme op het vlak van de onderne-
ming. Een gevolg van deze afschaffing was immers dat 
heel wat vroegere vakbondsvrijgestelden als werknemers 
in de ondernemingen terecht kwamen. Zij werden er aan-
vaard als de natuurlijke woordvoerders van de werkne-
mers. ( 212) Bovendien genoot de opgerichte eenheidsvak-
bond - de Unie van de Hand- en Geestesarbeiders- wei-
nig sympathie.(213) De mees~en, ook de werkgevers, 
hielden zich afzijdig van deze organisatie. Om toch 
een zekere dialoog te bewaren, werden daarom in heel 
wat ondernemingen fabriekscomités opgericht.(214) 
De gewijzigde mentaliteit ten gevolge van de oorlogs-
omstandigheden zelf heeft echter hoogstwaarschijrilijk 
de belangrijkste impuls gegeven voor de doorbraak van 
het syndicalisme op het vlak van de onderneming. Door 
(210)· T. DECLERCQ~Onstaan van de syndicale afvaardiging 
in België, in Syndicale afvaardiging, instelling 





Gent, 1967, blzo 18. 
Zie over de historische ontwikkeling ook P. GEVERS, 
Ondernemingsraden, randverschijnsel in de Bel-
gische industriêle democratiseringsbeweging, 
Leuven, 1973 (doctoraatsverhandeling), blz. 
83-111. 
T. DECLERCQ, op. cit., blz 19. 
J. BONDAS, 50 jaar A.B.V.V., een halve eeuw syn-
dicale actie 1898-1948, blz. 333-337. 
T. DECLERCQ, op. cit., blz. 21; P. GEVE11S, o-p. 
cit. , blz. 9Ö. -
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deze omstandigheden ontstond er ongetwijfeld een zekere 
solidariteit tussen de werkgevers en de werknemers. Het 
is het klassiek verschijnsel van de gemeenschappelijke 
vijand die onderlinge twisten doet vergeten. Konkreet 
was er de dreiging voor deportatie, de samenwerking om 
de bezetter zoveel mogelijk te dwarsbomen:1 verschi.llen~­
de maatschappelijke werken in de onderneming om de noö9. 
van de werknemers en hun gezinnen te lenigen.(215) 
180, In deze geest van samenwerking werden tussen repre-
sentatieve figuren uit de werkgevers- en de werknemer~~ 
wereld tijdens de oorlog zelf besprekingen gevoerd om 
deze nieuwe mentaliteit ook na de oorlog te laten voort-
duren. Het resultaat hiervan was het "Ontwerp van over·-
eenkomst tot sociale solidariteit''.(216) Heei wat na-
oorlogse sociale hervormingen waren het resultaat van 
deze ontwerp overeenkomst.(21?) Over de samenwerking 
op het vlak van de onderneming werd er in gezegd: 
"In iedere onderneming met ten minste 20 loonarbeiders, 
zal een afvaardiging van het personeel opgericht wor-
den, die officieel bevoegd zal zijn om in overleg met 
het bedrijfshoofd of met zijn vertegenwoordigers, al 
de kwesties te onderzoeken aangaande de lonen, de ar-
beidsduur, de ~ustpauzen, het verlof, de hygiêne, de 
veiligheid, de zedelijkheid, de klachten over het lei~ 
dend personeel, de sancties, de afdankingen, het werk-
plaatsreglement of, in het algemeen, alle kwesties aan-
gaande het regelen van de arbeid, de tucht of het voor-
komen van collectieve geschillen in de sc~oot van de 
onderneming. 
De vertegenwoordigers van het personeel zullen zekere 
voorwaarden moeten vervullen ten aanzien van de leef-_ 
tijd en de aanwezigheid in de onderneming. 
De wet waarbij de vertegenwoordig~ng van het personeel 
wordt ingesteld zal geleidelijk in werking treden, het-
zij met een maximum uitstel van zes maanden voor de o~­
dernemingenmet meer dan 500 werklieden, van een jaar -
voor de ondernemingen die van 100 tot 500 werklieden 
tellen en van twee jaar voor de ondernemingen van 20 
tot 100 werklieden. 
Al de sociale diensten door de onderneming opgericht 




T. DECLERQ, op. cit., blz. 19; P. GEVERS, op. 
cit., blz. 98-99. ---
Zie meer hierover in o.m. L. OPHALVENS, Analyse 
van het pakt van sociale solidariteit, (licenti-
aatsverhandeling), K.U.L. 1970. 
vgl. supra nr.152de invloed van deze ontwerp~ 
overeenkomst op het wettelijk statuut van de 
paritaire comit€s. 
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voer, tuinbouw, gemeenschappelijke aankoop, eetzalen, 
sport, ontspanningen, verlof, ambachts- of algemeen ; 
onderwijs, bibliotheken, geneeskundige raadpleging en; 
zorgen, enz.) als zij niet aan het zelfbestuur der ar-
beiders overgelaten zijn, zullen fuet hun medewerking 
beheerd worden. 
Ten einde de gehechtheid van het personeel aan de be-
langen van de onderneming te onderhouden) zullen de 
- )drijfshoofden elke gunstige gelegenheid te baat nemen 
(inventaris, balans of andere algemene verslagen over 
de loop der zaken) om aan de vertegenvoordigers van het 
personeel de algemene toestand van de onderneming, de 
verkregen successen, de overwonnen of verwachte moei-
lijkheden uiteen te zetten."(218) 
181! Alhoewe~~ in deze tekst slechts sprake is van één or-
gaan, zijn er op het vlak van de onderneming momenteel 
drie organen: de syndicale afvaardiging, de onderne-
mingsraad en het comité voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen. Waarom deze evolutie 
naar dri~ organen> waarvan kan gezegd worden dat er in 
de praktijk een ruime overlapping is zowel qua samen- : 
stelling als qua bevoegdheid.(219) 
De belangrijkste reden is dat de drie organen het ge-
volg zijn van een compromis. De in de ontwerpovereen-
komst neergeschreven ideeën bleken na het einde van de 
oorlog namelijk niet bestand tegen de feitelijke ge-
groeide situatie en de ontwikkeling der idee~n binnen 
de syndicale organisaties.(220) In bepaalde ondernemi~gen, 
met name daar waar de werknemers sterk georganiseerd waren 
bestond er reeds een '' syndicale afvaardiging" vc~c!>r de 
---------
(218) Punt IV, A van de ontwerpovereenkomst. 
(219) R. BLANPAIN, Syndicale afvaardiginF, blz 1. 
(220) T. DECLERCQ, op. cit., blz. 20-21_:. G. VAN ACKER, 
De deelname ~an de werknemers aan het beheer 
van het bedrijf. Juridische benadering, in 
Bullafin 4, Instituut voor arbeidsrecht, 1973, 
blz. 47. 
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tweede wereldoorlog.(221) De informele maar regelmati-
ge kontakten tijdens de oorlog tussen werkgevers en 
afgevaardigden van de werknemers, werden reeds vermeld. 
In syndicale kringen werd het behoud en de veralgeme-
ning van dergelijke situaties geeist.(222) 
Niet gans de vakbeweging stond e6hter achter deze eis.~ 
Om ideologische redenen namen de vakorganisaties andere 
- \ 
standpunten in.(223) Als aanhanger van de klassenstrijd, 
eistte het A.B.V.V. de oprichting van een contesteren~ 
en eisend orgaan. Het A.C.V. dat in het kader van de 
christelijke sociale leer meer de nadruk legde op de 
klassensamenwerking!l was eerder voorstander van een or-
gaan van samenwerking.(224) 
(221) T. DECLERCQ, op. cit., blz. 18-19; G. GOGNE, 
De syndicale afvaardiging in België~ in Syndica-
le afvaardiging, blz. 30. 
(222) Aldus de Christelijke Centrale der Metaalbewer-
kers (Onze onmiddellij~eisen, beperkt verslag, 
23/24 juni 1945) en het A.B.V.V. dat op de tweede 
Nationale Arbeidsconferentie van 30 juli 1956 · 
deze eis uitdrukkelijk stelde (T. DE CLERCQ, 
op.cit., blz. 22). 
(223) Zie meer over de ideologie van de verschillende 
vakorganisaties in die periode in M. STROOBANT, 
De economische bevoegdheid van de ondernemings-· 
raden in België, in Studies en voordrachten II,: 
V.U.B., 1963, blz. 32-37. 
(224) De poging om onmiddellijkna de tweede wereldoor-
log tot een eenheidsvakorganisatie te komen, die 
resulteerde in de oprichting van het A.B.V.V., en 
de afwijzende houding van het A.C.V. hiertegenover 
heeft er ongetwijfeld toe bijgedra~en dat beide· 
organisaties op dat ogenblik hun ideologie in hun 
konkrete eisen wilden bevestigen, en dat zij 
weinig toegevingen konden doen op dit punt. 
Zie over deze episode in de syndicale beweging 
J. BONDAS, op. cit., blz. 370-382. 
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Slechts in ondernemingen waar omwille van de geringe 
omvang geen ondernemingsraad zou ingesteld worden, kon 
volgens het A.C.V. een arbeidsafvaardiging worden aange-
duid. (225) 
Beide partijen beweerden dat hun eis de vertaling was -
van het in het ontwerp van overeenkomst van sociale 
solidariteit neergeschreven algemeen beginsel.(226) 
Aangezien een verzoening van de beide opvattingen on-
mogelijk bleek, kwam er uiteindelijk de oprichting van 
twee organen. Het ene, de syndicale afvaardiging, het· 
verlengstuk van de vakorganisatie in de onderneming, 
met aldus een contesterend en eisend karakter. Het an-
dere, de ondernemingsraad, belichaming van de samen-
werking in de onderneming tussen werkgev - en werkneme~s. 
Het derde orgaan, het comité voor veiligheîd,gezondhetd 
en verfraaiing van de werkplaatsen, bestond reeds sinds 
19~6 (a27) en werd niet afgeschaft bij de oprichting 
van de ondernemingsraden. Er werd alleen voorzien dat 
de ondernemingsraden de aan de comités toevertrouwde 
functies kunnen overnemen!228) 
Bij de volgende bespreking zal aandacht gegeven worden 
aan de oprichting, de samenstelling en vooral aan de 
bevoegdheid van deze drie organen. 
(225) Nieuwe Tijden,XIV congres A.C.V., 1945, aange-
haald in T. DECLERCQ, op. cit., blz. 22 .. 
(226) Zie de tussenkomst van de Heren HARMEL en MAJOR 
in de Kamer van Volksvertegenwoordigers ter ge-
legenheid van de bespreking van de wet houdende 
or~anisatie van het bedrijfsleven. (Pari. hand. 
Kamer, respektievelijk 15 en 17 juni 1948). 
(227) Besluiten van de Regent va.n 11 feb. 1946 (B.S., 
15 dec. 1946) en 3 dec. 1946 (B.S.J 15 dec. 1946). 
(228) G. VAN ACKER, op. cit., blz. 48-48. 
----------~~=~~~~~===---------------------. 
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182. Zoals reeds gezegd werd de eis tot instelling van be-
drijfsafgevaardigdën voor het eerst uitdrukkelijk ge-
steld door het A.B.V.V. op de tweede .Nationale Arbeidsr 
conferentie van 30 juli 1945. Tot in juni 1947 kwam 
dit probleem terug op de agenda van alle verdere ar-
beidsconferenties. (229) Het A.C.V. was eerder terug-
houdend tegenover dit socialisch initiatief. Het verzet-
te zich niet zozeer tegen de erkenning van de syndical~ 
afvaardiging, maar wel tegen de toekenning van een wet~ 
telijk statuut aan dit orgaan.(230) Het vreesde dat de. 
uitwerking van een dergelijk statuut het voorstel voor: 
de invoering van een ondernemingsraad zou afremmen en 
dat het "de machtspositie van de socialisten vooral in 
Wallonië zou bestendigen".(231) 
Het probleem werd opgelost door in de plaats van een 
wettelijk een conventioneel statuut voor de syndicale 
afvaardiging te voorzien.(232) Op de 8ste Nationale. 
Arbeidsconferentie van 16-17 juni 1947 werd door werk-
gevers- en werknemrsorganisaties,(233) in aanwezigheid 
van de Regering, op plechtige wij ze de '~Nationale over-
eenkomst betreffende de algemene principes van het 
statuut der syndicale afvaardigingen van het personeel 
der ondernemingen"(234) ondertekend.(235) 
(229) T. DECLERCQ, op. cit. blz. 22 
(230) Da syndicale delegaties, in A.C.V. tijdschrift, 
feb. 1947, blz 110-116. 
(231) T. DECLERCQ, op. cit., blz. 24. 
(232) Alhoewel aldus om vrij opportunistische redenen 
voor een conventionele regeling van de syndicale 
afvaardigin~ werd gekozen, is dit conventioneel 
regime ondertussen tot een dogma verheven. Wan-
neer in 1963 een voorontwerp van wet werd uitge-
werkt, houdende organisatie ·van de collectieve 
sociale betrekkingen tussen de werkgevers en de 
werknemrs (zie Syndicale afvaardiging, blz. 6-
16), waarin ook een regeling voor de syndicale 
afvaardiging was voorzien, adviseerde de N.A. R. 
dat dit niet door een wet kan geregeld worden, 
maar slechts door een C.A.O. Zie ook G. VAN 
P..CKER, op. ei t., blz. 49-50. 
(233) Ondertekenaàrs wafen enerzijds het V.B.N. en het 
V.B.N.I.O. en anderzijds het A.B.V.V., d8 A.C.L. 
V.B. en het A.C.V.( R. BLANPAIN, Handboek blz. 229). 
(234) Zie de tekst van deze overeenkomst in Arbeids-
blad, 1947, blz. 426-427. 
(235) T. DECLERCQ, op. cit., blz. 24. 
-------------------- - ==-=-=--=-- -- ''~~~---~------~-~~--~--' =~~,-----~------,----'-"='~=-,-- ---~------------~-------------------_,-,====~=-cc=cc-cc1 
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183. Op de sociaal en Economische Conferentie van februari-
maart 1970, die bijeengeroepen was als antwoord op de 
sociale woelingen in het begin van 1970, werd heel wat 
aandacht besteed aan de democratisering van de onder-
neming. ( 236) In dit kader kwam ook de syndicale afvaar-
diging ter sprake. Punt 4 van de besluiten van deze 
conferentie bepaalde.onder meer: 
"Wat betreft hun aantal, hun informatie en hun vorming 
die de toekenning van de kredieturen eventueel kan ver-
gemakkelijken, zal het statuut van de syndicale afge-
vaardigden aangepast worden. 
De informatie van de werknemers op de werkplaatsen ver-
dient eveneens de aandacht en het is aanbevolen in dit 
verband zekere faciliteiten· in aanmerking te nemen. Er 
wordt namelijk voorzien in zekere omstèndigheden verga-
deringen toè te laten tijdens de diensturen, mits een 
akkoord van de directie en de syndicale afvaardiging." 
Aangezien aàn de Nationale Arbeidraad opgedragen was 
deze algemene begindelen nader te preciseren, werden 
in de schoot van de raad besprekingen gevoerd, waarbij 
het er vooral om te doen was het oude akkoord van 1947 
te aktualiseren, zodat het beantwoordde aan de princi-
pes van de Sociaal en Economische Conferentie.(237) 
Het resultaat van deze besprekingen was de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 5 van 24 mei 1971 nbetreffende 
het statuut van de syndicale afvaardiging van het per-
soneel der ondernemingen".(238) Deze collectieve arbeids-
overeenkomst werd niet algemeen verbindend verklaard. 
Dit betekent dat zij slechts bindend is voor de organi-
saties die haar hebben ondertekend,(239)en voor de werk-
gevers die lid zijn van deze organisaties, evenals voor 
(236) Besluiten van-de conferentie) punten 1-5. 
(237) N.A"R., Verslag van de secretaris over de acti-
vitëit v-a.n de Raad, 1970-1971, Brussel, 1972,blz.32 
(238) Nëergêlegd op de Dienst van de collectieve Ar-
beidsbetrekkingen en geregistreerd op 2juni 1971, 
onder het Nr. 652/CO/CNT (B.S.; 1 juli 1971). 
Gewijzigd door de C.A.O. nr:-5bis van 30 juni l971. 
(239) be C.A.O. nr. 5 werd ondertekend door de in de 
N.A.R. vertegenwoordigde organisaties. Cfr. supra 
nr. 136. 
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de werknemers, tewerkgesteld bij een gebonden werkgever. 
(240) Aangezien het in deze overeenkomst in hoofdzaak 
gaat om collectief normatieve bepalingen,(241) is er 
geen suppletieve binding voor de werkgevers die geen 
lid zijn van de ondertekenende werkgeversorganisaties. 
(242) 
184. Het betreft een kaderovereenkomst, waarin het aan de 
paritaire comités, of eventueel aan de paritaire sub-
cömités of aan collectieve arbeidsovereenkomsten op 
het vlak van de onderneming, wordt overgelaten om de 
nadere toepassingsregelen te verduidelijken.(243) De 
meeste paritaire comités hebben zich ondertussen van 
deze taak gekweten.(244) Daarom kan bij de nu volgende 
bespreking niet alleen rekening gehouden worden met de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 zelf. Het zou 
echter onbegonnen werk zijn al de over de syndicale 
afvaardigin[i gesloten gesloten collectieve arbeidsover-




Wet 5 dec. 1968, art. 19. Zie meer over de bin-
ding van een niet algemeen ~erbindend verklaarde 
C.A.O. ir vol~&nd hoofdstuk. 
Slechts de bepalingen i.v.m. het beschermings-
statuut van de afgevaardigden, kunnen als indi-
vidueel normatieve bepalingen worden beschouwd 
(R. BLANPAINl Syndicale afvaardiging, blz. 8). 
Zie meer over de betekenis van deze begrippen 
bij de bespreking van de C.A.O. 
Wet 5 dec. 1968, art. 26. Ook over dit probleem 
wordt verder uitgewijd bij de behandeling van de 
C.A.O. 
(243) C.A.O. nr. 5, artt. 1, 6, 15, 16, 22, 23, 26; 
vgl. supra nr. 168, 1. 
(244) Opgemerkt zij dat heel wat van deze C.A.O. 's al-
gemeen verbindend werden verklaard. Zoals bij de 
~esprakingvan de C.A.O. zal verduidelijkt worden 
zijn alle werkgevers die vallen binnen het res-
sort van het P.C. en behoren tot het toepassings-
gebied van de C.A.O. gebonden door de normatieve 
bepalingen van een dergelijke C . .A.. 0. Werl<gevers 
die geen lid zijn van de ondertekenende orgariisaties 
zijn dan niet gebonden door de C.A.O. nr. 5~ maar 
~wel door de algemeen verbindend verklaarde.C.A.O: · 
van het bet~okkenP.C. 
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Wel zal nader ingegaan worden op de collectieve arbeids-
overeenkomsten over het statuut van de syndicale afvaar-
diging die gesloten werden in de negen sectoren die in 
dit onderzoek nader worden bestudeerd.(245) 
185~ Achtereenvol~enswordt nader ingegaan op het begrip syn-
dicale afvaardiging, op de oprichting en de satnenstel-
ling en op de bevoegdheid en de werking van de syndicale 
afvaardiging. Eerst worden de algemene regelen terzake 
onderzocht, om daarna de konkrete uitwerking daarvan in 
de verschillende sectoren na te gaan. Een belangrijk 
aspect, namelijk het statuut van de afgevaardigden, 
wordt hier niet behandeld. Het belangrijkste ervan, de 
bescherming tegen ontslag, zal later behandela · worden 
bij de bespreking van de patronale mogelijkheid om de 
arbeidsovereenkomst te be~indigen.(246) 
(245) Cfr. inleiding nr.11. 
Het betreft volgende C.A~O's; cement agglomeraten: 
C.A~D. van 27 april 1972, algemeen verbindend ver-
klaard bij K.B. van 16 feb. 1973 (B.S., 10 maart 
1973) ;, kleding en confectie: C.A.o-:--van 20 maart 
1973,algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 
31aug. 1973 (B.S., 14 sept. 1973); metaal , ma-
chine en electrische bouw: C.A.O. van 19 feb. 
1973; voeding: C.A.O. van 13 feb. 1973, algemeen 
verbindend verklaard bij K.B. van 18 au~. 1973 
(B.S., 10 jan.1974); bouw: C.A.O. van 15 juli 
1971 :J alg.erneen verbindend verklaard b:i.j K. B. van 
29 sept. 1971 (B.S., 26 nov. 1971); bedienden 
scheikunde: C.A-:-0: 5 juli 1972, algemeen verbin-
dend verklaard bîj K. B. van 25 jan. 1973 ( B. ~., 
3 april 1973); aanvullend nationaal paritair co-
mit~ voor bedienden: C.A.O. van 9 nov. 1972, 
algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 16 
maart 1973 (B.S.14 april 1973); gezondheidsdien-
stên:C.AoO. van 8 juni 1972, algemeen verbindend 
verklaard bij K.B. van 25 sept. 1972 (B.S.,20dec. 
1972)~. banken: C.A.O. van 6 juli 197~alge­
meen verbindend verklaard bij K.B. van 3 nov. 1972 
(B.S., 6 feb. 1973). 




186. Syndicale afgevaardigden zijn werknemers van de onder-
neming die verkozen wo~d2n of aangeduid zijn om de bij 
een vakbond aangesloten personeelsleden bij de werkge-
ver te vertegenwoord:hge.n.( 24 7) In de paritaire comités 
gesloten collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen even-
wel bepalen dat de vertegenwoordiging kan uitgebreid 
worden ook tot de niet ~eorganiseerde werknemers.(248) 
Dit gebeurde in slechts twee van de onderzochte s=cto-
ren, namelijk cement(249)en metaal (250). In vijf sec-
toren, kleding en confectie, (251) voeding,(252) aan-
vullend nationaal paritair comité voor bedienden, (253) 
bedienden scheikunde(254) en banken(255) wordt uitdruk-
kelijk gesteld dat de vertegenwoordiging beperkt is 
tot het gesyndiceerde personeel. In de collectieve ar-
beidsovereenkomst voor de bouw en in die voor de ge-
zondheidsdiensten, wordt niets gezegd over dit probleem. 
Het begrip werknemer moetruim geïnterpreteerd worden. 
Het gaat in ieder geval om personen verbonden door een 
arbeidsovereenkomst, daarhij inbegrepen het leidingge-
vend personeel of kaderpersoneel.(256) Naar analogie 
(247) Enkel de bestendig tewerkgestelde personeels-
leden kunnen door de syndicale afvaardiging ver-
tegenwoordigd worden, en niet bijvoorbeeld de 
seizoenarbeiders (C.A.O. nr. 5, kommentaar hij 
art. 6). 
(248) C.A.O. nr. 5, art. 6 
(249) C.A.O. 27 april 1972, art.3 
(250) C.A.O. 19 feb. 1973, art. 2 
(251) C.A.O. 20 maart 1973, art. 3. 
(252) C.A.O. 13 feb. 1973, art. 2 
(253) C.A.O. 9 nov. 1972, art. 2 
(254) C.A.O. 5 juli 1972, art. 3. 
(255) C.A.O. 6 juli 1972, art. 2. 
(256) Eventueel kan er binnen dezelfde onderneming wel 
een andere regeling zijn voor de verschillende ca-
t>egorieën van het personeel. De statuten van.·werk-
lieden en bedienden bv. zijn immers niet identiek 
In de meeste sectoren zijn er afzonderlijke collec-
tieve onderhandelingen voor beide categorieën en 
bestaan er aparte paritaire comités voor beiden. In 
dezelfde onderneming kan daarom het statuut van de 
syndicale afvaardiging van het bediendenpersoneel 
door een andere C.A.O. geregeld zijn dan dit v~9 ... 
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met heel wat wetten inzake arbeidsrecht, kan gesteld 
worden dat het bovendien gaat om de personen, die anders 
dan krachtens een arbeidsovereenkomst, arbeid Verrichten 
onder het gezag van de werkgever.(257) 
Uit dit alles blijkt evenwel, dat hoewel de syndicale 
afvaardiging kan beschouwd worden als de konkretisering 
van de vakbondsvrijheid in de onderneming>(258) zij niet 
de vakorganisatie in de onderneming vertegenwoordigt.(259) 
2. Oprichting en savenstelling 
A. Algemeen 
187. Een syndicale afvaardiging wordt opgericht wanneer êên 
of meerdere representatieve werknemersorganisaties er 
om verzoeken.(260) Deze organisaties hebben evenwel 
slechts het recht kandid~ten ~ voor te dragen voor de 
verkiezing of de aanduiding van de syndicale afvaardi-
ging, wanneer zij aan bijkomende representativiteits-
criteria voldoen. Hieraan wordt geacht voldaan te zijn, 
wanneer de organisatie vertegenwoordigd is in het pa-
ritair comité van de betrokken bedrijfstak. Indien dit 
. / ... 
de syndicale afvaardiging van het werkliedenpe~~ 
soneel. Beide statuten kunnen grondig verschillen. 
(257) R. BLANPAIN, Syndicale afvaardiging, blz. 12 
(258) H. LENA~RTS, op. cit., blz. 356. 
(259) R. BLANPAIN, Syndicale afvaardiging, bl~. 12 
( 2 60) Slechts de organisaties die de c~-:-A:O. lJ.F. 5 onder-
tekenden komen volgens die C.A.O. (art. 7) in aan-
merking voor het verzoek tot oprichting van een 
syndicale afvaardiging. Juridisch bezitten de re-
presentatieve organisaties ook hier een monopolie 
Dit neemt natuurlijk niet weg dat niet representa-
tieve organisaties, bv. organisaties van het kader-
personeel, door feitelijke druk van de werkgever 
kunnen bekomen dat hun leden bij de werkgever ver-
tegenwoordigd worden door afgevaardigden. Dit blijft 
echter louter een feitelijke situatie, zonder ju-
ridische grondsla~. Het valt volledig buiten het 
kader van de C.A.O. 's over de syndicale afvaardiging 
---~~~~==---~~~-~~==~~c~~=--===.:::==--:::--o-::==l?~--~:,;:::=.-:-==~~-=""-=="="==-J:::::a:::T---~------------.;-.;-,--_--_-_-:.;-,-o;_~c;:.-o-.-,--c,--c-,1 
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niet het geval is, en wanneer het om een organisatie 
gaat die mee de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 
ondertekende, wordt zij als voldoende representatief 
g~acht, wanneer zij hij de vorige verkiezingen 
voor het comité voor veiligheid, gezondheid en verfraai-
ing van de werkplaatsen, ten minste één mandaat heeft 
bekomen. Indien in de betrokken onderneming geen der-
gelijke verkiezingen plaats vonden, moet de organisatie 
bewijzen dat zij minstens 10% van het sesyndiceerd per-
soneel vertegenwoordig .(261) Hoe dit bewijs dient ge-
leverd, wordt in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 
5 niet bepaald. 
De organisaties moeten er ever waken dat de aangeduide 
personen of de kandidaten voor de verkiezingen, zo ~e­
presentatief mogelijk zijn voor de verschillende afde-
lingen van de onderneming.(262) Indien het mandaat van 
een syndicale afgevaardigde om gelijk welke reden een 
einde neemt, dan heeft de organisatie waartoe de afge-
vaardigde behoorde, bij ontstentenis van een plaatsver-
vanger, het recht een persoon aan te duiden om dit man-
daat te beëindigen. Niets belet evenwel dat hiervoor 
eventueel verkiezingen worden georganiseerd.(263) 
188. Verdere modaliteiten voor oprichting en samenstelling 
worden overgelaten aan de paritaire comités, waarbij' 
verschillende punten opgesomd worden die nader moeten 
uitgewerkt worden. Aldus de minimumpersoneelsbezetting 
die vereist is voor de oprichting van een afvaardiging 
en eventueel het minimum aantal aanvragen van de werk-
nemers om de oprichting te verantwoorden; de getalsterk-
te van de afvaardiging; of de benoeming zal geschieden 
door aanduiding of verkiezing, en in dit laatste geval 
de voor~aarden en modaliteiten van de verkiezingen; 
{261) C.A.O. nr. 5, art. 7. 
(262) Ibid., art. 9. 
(263) Ibid., art. 10 en kommentaar. 
il 
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eventueel de vertegenwoordiging van de verschillende 
personeelscategorieën en de coördinatie tussen de afge-
vaardigden van verschillende uitbatingszetels van een-
zelfde onderneming.(264) Ook de duur van het mandaat en 
de voorwaarden waaronder aan het mandaat een einde kan 
gesteld worden, moeten door de paritaire comités worden 
uitgewerkt. Hierbij wordt wel gezegd dat een mandaat 
maximum vier jaar kan duren en hernieuwbaar is. Er wordt 
nog gezegd dat een mandaat in ieder geval eindigt op 
verzoek van de werknemersorganisatie die de kandidatuur 
van de afgevaardigde heeft voorgedragen.(265) 
B. sectorieel 
189. Uit het onderzoek van de collectieve arbeidsovereenkomsten 
in de hoger o·.gesomde sectoren blijkt een verscheidenheid 
in de organisatie van de syndicale afvaardiging. Alge-
meen kan men wel stellen dat in België een syndicale 
afvaardiging kan opgericht worden van wanneer er vijftig 
werknemers in de onderneming tewerkgesteld zijn. Toch 
zijn er belangrijke verschilpunten. In de sector cement-
agglomeraten kan reeds één afEevaardigde worden aange-
duid, wanneer er zes werklieden in de onderneming te-
werkgesteld zijn.(266) In de kleding en confectie(267) 
en in de bouw (268) wordt een tewerkstelling van vijftig 
werklieden geeist. Het aanvullend nationaal paritair 
comité voor bedienden eist een tewerkstelling van vijf-
tig bedienden.(269) Dit betekent dat er telkens meer 
dat vijftig werknemers in die onderneming moeten ZlJn 
voor kan overgegaan worden tot de oprichting van een 
'syndicale afvaardiging. 
1 
(264) Ibid., art. 8. 
(265) Ibid., art. 16. 
(266) C.A.O. 27 april 1972, art. 4. 
(267) C.A.O. 20 maart 1973, art. 3. 
(268) C.A.O. 15 juli 1971, art. 4. 
(269) C.A.O. 9 nov. 1972, art. 12. Er moet echter ook 
een syndicale afvaardiging opgericht worden in 
ondernemingen met 25 tot 50 bedienden, inà~en er 
minstens 17 van hen ~esyndiceerd zijn. 
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190. Er ZlJn ook duidelijke verschillen in het aantal gesyn-
diceerdep ·dat vereist is voor de oprichting van een syn-
dicale afvaardiging. In de sectoren cement, kledin~ en 
confectie~ en banken, worden geen voorwaarden gestêld 
wat het aantal gesyndiceerden betreft. Dit geldt ook 
naar algemene regel voor de sector metaal. Voor kleine 
ondernemingen in die sector- ondernemingen van twintig 
tot veertig we~klieden - wordt wel vereist dat de meer-
derhei9 der werklieden de oprichting van een syndicale 
afvaardiging vraagt.(270) In de bouw is een syndicali-
satiegraad van 10% vereist. (271) Dit stijgt tot 25% 
voor de bedienden van de scheikunde en het aanvullend 
nationaal paritair comitê voor de bedienden (273) en 
tot 33% of meer dan honderd gesyndiceerden voor de sec~ 
tor voeding.(274) 
' In de gezondheidsdiensten wordt wel geen syndicalisa-
graad van 50% geeist. Het is echter wel noodzakelijk 
dat 50% van het personeel de oprichting van een syndi-
cale afvaardig5ng vraagt en aanvaardt er door vertegen-
woordigd te worden.(275) In deze sector wordt het be-
grip personeel bovendien zeer ruim be~repen. Bedoeld 
worden iedereen die onderworpen is aan de wetten op de 
maatschappelijke zekerheid.(276) Dit betekent dat ieder-
een die verbonden is door een arbeidsovereenkomst wordt 
meegerekend,(277) ook het leidinggevend personeel. Ook 
deze kunnen vertegenwoordigd worden door een syndicale 
afvaardiging. Maar ook deze kunnen mee beslissen of de 
andere werknemers door een syndicale afvaardiging zullen 
vertegenwoordigd worden of niet. 
(270) C.A.O. 19 feb.1973, art. 9. 
(271) C.A.O. 15 juli 1971, art. 4. 
(272) C.A.O. 5 juli 1972, art. 7. Tenminste 25% van de 
bedienden moet de oprichting schriftelijk vragen 
aan het hoofd van de uitbatingszetel. Men kan 
zich echter best voorstellen dat niet elke ge-
syndiceerde bediende er prijs op stelt als dus-
danig bij de werkgever bekend te zijn. 
(273) C.A.O. 9 nov. 1972, art. 12. Er moeten in ieder 
geval minstens 17 gesyndiceerde bedienden zijn. 
(274) C.A.O. 13 feb. 1973~ art. 6 
(275) C.A.O. 8 juni 1972, art. 8, b. De aanvraag tot 
oprichting moet vergezeld zijn van het vereiste 
aantal handtekeningen. 
(276) C.A.O. 8 juni 1972, art. 8, a. 
(277) Wet 27 juni 1969, art. 1. 
-- ----- ----~~~== 
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191. Niet elke syndicale afvaardiging vertegenwoordigt het 
kaderpersoneel. Dit kan slechts nagegaan worden in de 
collectieve arbeidsovereenkomsten die betrekking hebben 
op de bedienden ofwel op de werklieden en de bedienden. 
Vier dergelijke overeenkomsten zijn in het onderzoek 
betrokken. In twee er van, bedienden scheikunde (278) 
en aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden 
(279) is het kaderpersoneel uitgesloten. In de andere 
twee, gezondheidsdiensten(280) en banken, kan het kader 
wel vertegenwoordigd worden door de syndicale afvaardi-
ging. In de banken is zelfs een afzonderlijke afdeling 
van de afvaardiging voor het kader mogelijk.(281) 
192. Ook in het aantal mandaten en in de konkrete organisa-
ties van de afvaardiging is er variatie. Meestal is er 
impliciet of expliciet een vertegenwoordiging voor de 
jongeren voorzien. Op de aanbeveling van de Nationale 
Arbeidsraad om in de ondernemingen met verschillende 
uitbatingszetels die onder dezelfde bedrijfstak res-
sorteren, een co5rdinatie te verzekeren tussen de syn-
dicale afvaardigingen van de verschillende zetels,(282) 
werd weinig ingegaan. Het gebeurde enkel in de metaal, 
(283) de kleding en confectie,(284) en de bouwi285) 
In de bouw gaat het bovendien enkel om de coördinatie 
tussen de verschillende afvaardigingen die binnen één 
onderneming op het niveau van de verschillende bouw-
plaatsen opgericht zijn. 
Gemeenschappelijk aan al deze overeenkomsten is dat im-
pliciet of expliciet het recht om kandidaten voor te 
dragen voorbehouden wordt aan de organisaties die in 










C.A.O. 5 juli 1972, art. 3. 
C.A.O. 9 nov. 1972, kommentaar. 
C.A.O. 8 juni 1972, art. 8. 
C.A.O. 6 juli 1972, art. 6. 
C.A.O. nr. 5, art. 8, 7°. 
C.A.O. 19 feb. 1973, art. 8. 
C.A.O. 20 maart 1973, art. 10,e. 
C.A.O. 15 juli 1971, art. 4. 
Ofwel wordt het in deze termen gesteld, ofwel 
wordt gezegd dat enkel de onderiekenánde organisa-
ties voor voordracht in aanmerking komen. Beide 
uitdrukkingen komen op hetzelfde neer, aangezien 
in paritaire comités gesloten C.A.0.'s ondertekend 
moeten zijn door alle in het paritair comité ver-
tegenwoordigde organisaties (wet 5 dec. 1968, art.24) 
Hierbij moe~ opgemerkt worden dat 'in de C.A.O. nr. 
5 het recht om betrokken te worden bij de benoeming 
van de syndicale afvaardiIT,ing ruimer is. Daar is 




193. Of het bij de a~nstelling van de syndicale afvaardiging 
./ ... ritair comité vertegenwoordigd ziJn. Ook de orga-
saties Llie'de kaderovereenkomst ondertekenden 
en niet vertegenwoordigd zijn in het betrokken pa-
ritair comité, kunnen onder bepaalde voorwaarden 
toch kandidaten voordragen. (C.A.O. nr. 5, art. 7). 
Deze ruimere mogelijkheid van de C.A.O. nr . 5 
heeft enkel practische betekenis wanneer de drie 
reprentatieve werknemersorganisaties, die bij de 
kaderovereenkomst partij waren, niet alle drie in 
het betrokken paritair comité vertegenwoordigd 
zijn. Dit is bijvoorbeeld het geval met de natio-
nale sectie "Cementagglomeraten". De daar gesloten 
C.A.O. werd niet mee ondertekend door de A.C.L.V.B. 
(aanhef van de C.A.O. van 27 april 1972) Het recht 
betrokken te worden bij de inrichting van de syn-
dicale afvaardiging wordt er nochtans uitdrukkelijk 
voorbehouden aan de werknemersorganisaties vertegen-
woordigd in de nationale sectie "Cementagglome-
raten" ( C.A.O. 27 april 1972, art. 3) 
Kan in die sector de A.C.L.V.B. eventueel eisen 
betrokken te werden bij de installatie van de syn-
dicale afvaardiging, zich hiervoor beroepend op 
de bepalingen van de C.A.O. nr. 5 ?Hiervoor moet 
op de eerste plaats nagegaan worden welke bepalingen 
voorrang hebben. Aangezien de C.A.O. in de sector 
cementagglomeraten algemeen verbindend verklaard 
werd (K.B. 26 feb. 1973, B.S., 10 maart 1973) 
en de C.A.O. nr. 5 niet, hebben de bepalingen van 
de eerste voorrang oo die van de tweede.(wet 5 
dec. 1968, art. 5i) b.A.O. 's van een lagere rang, 
in casu de C.A.O. nr. 5, mogen nochtans ~unstiger 
bepalingen bevatten voor de werknemers, in zoverre 
zij niet afwijken van de dwingende bepalingen van 
de C.A.O. van hogere rang.(Par1 doe. Senaat,1966-
1967 nr.148, blz. 105-106, 111-112; ibid., 1967-
1968, nr. 78, blz. 63-65. Zie meer infra over de 
hiêrarchie tussen de verschillende C.A.O. 's.) 
Ten aanzien van het recht om kandidaten voor te 
dragen is het moeilijk uit te maken wat de meest 
gunstige situatie voor de werknemers is. Men kan 
voorhouden dat het gunstiger is voor de werknemers 
wanneer meer organisaties bij de aanduiding van de 
syndicale afvaardiging kunnen betrokken worden. 
Dit zou in ieder geval gunstiger zijn voor de werk-
nemers die lid zijn van een organisatie die volgens 
de meest strikte regeling niet aan bod zou kunnen 
komen. Het zou ook het geval zijn zijn voor de an-
dere werknemers, omdat het hun vrijheid aan te slui-
ten bij de organisatie van hun k~uze verhoogt. Maar 
ook de tegenovergestelde stelling kan verdedigd 
worden. Men kan er van uitgaan dat een ~roter aantal 
C'~'b..Á.nisaties d~, ....... ctchten versnippert. Aangezien het 




vooral gaat om, een rechtstreekse aanduiding of om ver-
kiezingen is uit dit overzicht niet duidelijk op te ma-
ken. In drie gevallen wordt hierover geen uitsnraak 
./ ... voor de werknemers voordelig is een zo groot mo-
gelijke tegenmacht tegenover de werkgever te vor·-
men, is een kleiner aantal organisaties gunstiger 
voor de werknemers. 
Beide standpunten zijn verdedigbaar. Wat er ook 
van zij, in het belgisch systeem van arbeidsver-
houdingen, worden verschillend vakorgnisaties, 
met nawe de drie reprentatieve, aanvaard. De aan-
wezigheid van de representatieve vakorganisaties 
is een overal terugkomend verschijnsel.Ook op het 
niveau van de onderneming. Het werd verschillende 
malen wettelijk geconsacreerd. De mogelijkheid van 
optreden van de drie representatieve organisaties, ' 
wordt blijkbaar door de wetgever zelf als het meest 
gunstig voor de werknemers beschouwd. Daarom zou 
men kunnen stellen dat de voorkeur moet gegeven 
worden aan de regeling die het dicht~het wettelijk 
p..;econsacreeerd systeem benadert .. Toegepast op de ' ·· 
hier besproken situatie betekent dit dat de rege-
ling van de C.A.O. nr. 5 als gunstiger voor de 
werknemers moet beschouwd worden. 
Dit betekent konkreet dat in ondernemingen die 
gebonden zijn door de C.A.O. nr. 5, m.a.w. waar de 
werkgever lid is van een werkgeversorganisatie 
die deze C.A.O. ondertekende, (wet 5 dec. 1968, 
art. 19) de ruimere bepalingen van deze C.A.O. van 
toepassing zijn> ook in de sector cementagglome-
raten, al is er een algemeen verbindend verklaar-
de C.A.O. met striktere bepalingen. In die onde~ -
nemingen kan dus ook eventueel de A.C.L.V.B. be-
trokken worden bij de installatie van de syndica-
le afvaardiging. Slechts voor die ondernemingen 
die geen lid zijn van een patronale organisatie 
die de C.A.O. nr. 5 ondertekende, in feite dus 
slechts voor de ondernemingen waar de algemeen 
verbindend verklaring van de sectoriêle C.A.O. 
betekenis heeft, gelden enkel de striktere be-
palingen van de sectori~le C.A.0. Indien de sec-
toriële C.A.O. niet algemeen verbindend verklaard 
was, of indien de C.A.O. nr. 5 vooralsnog algemeen 
verbindend verklaard zou worden (zoals later zal 
blijken is voor de aanvraag tot algemeen verbin-
dend verklaring geen termijn bepaald), is de situ-
atie, theoretisch altans, verschillend. Op dat 
ogenblik heeft de C.A.O. nr. 5 voorrang omdat zij 
gesloten is op een hoger niveau. ( wet 5 dec. 1968, 
artt. 10 en 51) Ook in die situatie gelden de rui-
mere bepalingen van de C.A.O. nr. 5 
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gedaan. Dit is zo voor de bedienden uit de scheikunde, 
de gezondheidsdiensten en de metaal. In de metaal wordt 
er bij gezegd dat dit moet bepaald worden door het ~e­
westelijk paritair comité of voor elk geval afzonderlijk. 
(287) Bij de bedienden uit de scheikunde is er een keuze 
met dien verstande dat er ambthalve verkiezingen worden 
georganiseerd wanneer de organisaties geen akkoord kun-
nen bereiken over de verdeling der mandaten.(288) In de 
sector cementagglomeraten(289)en in de banken (290) 
zijn er aanduidingen, tenzij er geen akkoord kan bereikt 
worden over de verdeling van de mandaten. In dit geval 
worden verkiezingen georsaniseerd. In de kleding en con-
fectie, (291) de voeding~ (292) de bouw (293) en het aan-
vullend nationaal paritair comité voor de bedienden (294) 
is er enkel sprake van rechtstreekse aanduiding door 
de vakorganisaties. Voortgaande op dit overzicht, lijkt 
de rechtstreekse aanduiding de voorkeur te genieten. 
194. Wat de duur van het mandaat betreft heeft men zich 
meestal gehouden aan vier jaar, wat neerkomt op de door 
de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 toegestane 
maximumduur.(295) Slechts in de voeding is de termijn 
beperkt tot twee jaar.(296) In deze sector, evenals in 
de cement (297) en in de kle·ing, en confectie (298) 
kunnen de mandaten stilzwijgend verlengd worden. Hier-
door komt men tot een feitelijke omzeiling van de in de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 gesteld~ ma~imumduur. 
Het einde van het mandaat werd in de sectoriële...· over-
eenkomsten geregeld. Over het algemeen werd hierbij de 
bepaling van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5, 
dat het mandaat in elk geval zal kunnen eindigen op 
verzoek van de werknemersorganisatie die de kandidatuur 
van de afgevaardigden heeft voorgedragen, (299) overge-
nomen. Slechts in de collectieve arbeidsovereenkomst 
van het aanvullend nationaal naritair comité voor be-
dienden (300) werd deze bepallng weggelaten.(301). 
(287) C.A.O. 19 feb. 1973, art. 12 
(288) C.A.O. 5 juli 1972, art.7,b. 
(289) C.A.O. 27 april 1972, art. 16. 
(2 9 O) C.A. O. 6 juli 197 2, art. 10. 
(291) C.A.O. 20 maart 1973, art. 4. 
(292) C.A.O. 13 feb. 1973, art.12 
(293) C.A.O. 15 juli 1971, art. 7 
(294) C.A.O. 9 nov. 1972, art. 19. 
(295) C.A.O. nr. 5 art. 16. 
( 2 9 6 ) C . A • 0 • 13 feb . 19 7 3 , art . 2 3 , 
(297) C.A.O. 27 april 1972. art. 9. 
(298) C.A.O. 20 maart 1973, art. 7. 
(299) C.A.O. nr. 5. art. 16. 
(300) C.A.O. 9 nov. 1972, art. 24. Er wordt wel gezegd 
dat het mandaat van afgevaardigde ophoudt wanneer 
betrokkene geen deel meer uitmaakt van de vakorga-
nisatie waartoe hij behoorde. Vol~ens de C.A.O. 
nr. 5 kan de vakorganisatie het mandaat intrekken,./ ... 
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195. Voor de uitoefening van het mandaat worden er weinig 
discriminaties gemaakt. Indien er voor vreemdelingen, 
niet onderdanenvan een E.EoG.-li.dstaat, andere bepalingen 
gelden, dan is het de voorwaarde dat zij een bepaalde 
periode in Belgiê verblijven-é§n jaar voor de bedienden 
. / ... 
ook wanneer betrokkene lid blijft van de vaker-· 
ganisatie. 
(301) De vraag kan gesteld worden of in deze sector de 
vakorganisatie het mandaat van een afgevaardigde 
kan intrekken, ook wanneer hij lid blijft van de 
vakorganisatie.Moa.w. blijft de algemene bepaling 
van de C.A.0. nr. 5 hier van toepassing. 
Indien men er van uitgaat dat de onderhandelaars 
in het aanvullend nationaal paritair comité voor 
bedienden oordeelden dat deze mogelijkheid vol-
doende klaar was weergegeven in de kaderovereen-
komst, en dus niet nader diende gepreciseerd te 
worden, stelt sich geen probleem. In deze veron-
derstelling is de bepaling van de C.A.O. nr. 5 
zonder meer van toepassing. 
Anders is het wanneer men de onderhandelaars de 
bedoeling toeschrijft deze mogelijkheid van be-
eindiging van mandaat uit te sluiten. In dit geval 
stelt zich opnieuw het probleem van de prioriteit 
tussen twee C.A.O. 's, waarbij voorrang moet gege-
ven worden aan de C.A.O. van het aanvullend natio-
naal paritair comité voor bedienden, aangezien deze 
algemeen verbindend werd verklaard.(K.B. 16 maart 
1973, B.S., 14 april1973) Steeds in deze veronder-
stelling is het wel duidelijk dat de hedoelde bepa-
ling van de C.A.O. nr. 5 gunstiger is voor de vak-
organisaties. Het is echter niet zo duidelijk dat 
deze bepaling ook gunstiger is voor de werknemers. 
Dit zou tot het besluit moeten leiden dat deze be-
paling van de C.A.O. nr. 5 voor deze secvor nietig 
is, aangezien zij strijdig is met de dwingende 
bepalingen van een besluit.( wet 5 dec.1988, art. 
9, 1) 
Deze veronderstelling lijkt echter weinig aanne-
melijk. Indien de onderhandelaars de bedoeling 
hadden voor hun sector af te wijken van de C.A.O. 
nr. 5, hadden zij dit duidelijker moeten laten 
blijken. Dit konden zij door bijvoorbeeld uitdruk-
kelijk te stellen dat aan het mandaat van een 
afgevaardigde geen einde kan gesteld worden op 
verzoek van de werknemersorganisatie die hem 
had voorgedragen. 
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in de scheikunde (302), drie jaar in de bouwnijverheid 
(303) - in regel zijn met de belg±sche wetten - bedien-
den scheikunde (304) - of houder zijn van ddn arbei~s­
vergunning A. - voeding (305), aanvullend nationaaL~ 
paritair comité voor bedienden (306). In geen enkel 
sector worden echter bijkomende voorwaarden gesteld 
voor de onderdanen van de E.E.G.-lidstaten. In de sec-
tor ceinentagglomeî.Ja:tcn1. vwrdt we 1 een voldoende kennis 
van de streektaal vereist.(307) Deze voorwaarde kan dis-
criminerend zijn, ook tegenover E.E.G. onderhorigen. 
(308) 
3. Bevoegdheid en werking 
A. Algemeen 
196. Algemeen wordt gesteld dat de bevoegdheden van de syn-
dicale afvaardiging onder meer betrekking hebben op: 
"1° de arbeidsverhoudingen; 
2° de onderhandelingen met het oog op het sluiten van 
collectieve arbeidsovereenkomsten of akkoorden in 
de schoot van de onderneming, zonder dat daarbij af-
· b~euk ·wordt gedaan aan de collectie~e overeenkomsten 
of akkoordendie op andere ·vlakken zijn gesloten; 
302) C.A.O. 5 juli 1972, art. 10,a. 
(303) C.A.0.15 juli 1971, art. 6. 
(304) C.A.O. 5 juli 1972, art. 10, a. 
(305) C.A.O. 13 feb. 1973, art. 11. 
(306) C.A.O. 9 nov. 1972, art. 17. 
(307) C.A.O. 27 april 1972, art. 7. 
(308) In het kader van het vrij verkeer van werknemers 
(E.E.G. verdrag art. 48) moet elke discriminatie 
op grond van nationaliteit tussen de werknemers 
van lidstaten, wat betreft werkgelegeheid, de be-
loning en de overige arbeidsvoorwaarden, worden 
afgeschaft. Voorwaarden van talenke.nnis die we-
gens de aard van de te verrichten arbeid als 
noodzakelijk worden beschouwd, worden echter 
niet in strijd geacht met de europese bepalingen 
(R. BLANPAIN, Het taalgebruik voor de arbeidsver-
houdingen. Het decreet van 19 juli 1973, in 
R.W., 1973-1974, nr. 27 (overdruk) blz. 29). 
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3° de toepassing in de onderneming van de sociale wet-
geving, van de collectieve arbeidsovereenkomsten, 
van het arbeidsreglement en van de individuele ar-
beidsovereenkomsten; 
4° de naleving van de algemene beginselen bepaald in 
de artikelen 2 tot 5 (309) van onderhavige overeen-
komst. "(310) 
197. Hierbij is het niet direkt duidelijk wat met punt 2 
wordt bedoeld. De syndicale afvaardiging wordt bevoegd 
verklaard te onderhandelen met het oog op het sluit2n 
van collectieve overeenkomsten of akkoorden op het vlak 
van de onderneming. Duidelijk is dat deze bevoegdheid 
geen afbreuk doet aan het recht van de vakorganisaties 
om op het vlak van de onderneming collectieve arbeids-
overeenkomsten te sluiten.(311) Het is echter niet dui-
delijk of de syndicale afvaardiging zelf het recht heeft 
collectieve arbeidsovereenkomsten te sluiten. Of kan 
zij enkel de onderhandelingen voeren en moet voor de 
ondertekening van de collectieve arbeidsovereenkomst 
een beroep gedaan worden op een representatieve vak-
organisatie? 
Deze laatste interpretatie lijkt de juiste, aangezien 
enkel representatieve vakorganisaties partij kunnen 
zijn bij het sluiten van een collectieve arbeidsover-
eenkomst. ( 312) En zoals reeds gezegd, de syndicale af-
vaardiging is een vertegenwoordiging van het al dan niet 
gesyndiceerde personeel, en niet van een vakorganisatie. 
(313) Wellicht om deze moeilijkheid te omzeilen, wordt 
in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 het woord 
"collectief akkoord 11 e;ebruikt.(314) Dit zou dan betekenen 
dat de syndicale afvaardiging geen collectieve arbeids-
overeenkomsten kan sluiten, maar wel collectieve ak-
koorden. Deze laatste moeten dan omschreven worden als 
een soort collectieve arbeidsovereenkomsten met slechts 
een morele en geen juridisèhe binding. 
(309) Deze artikelen bevatten bepalingen i.v.mo het 
gezag in de onderneming, waardigheid van de werk-
nemers, syndicale vrijheid, e.a. 
(310) C.A.O. nr. 5, art. 11 
(311) Ibid., art. 11, kommentaar. 
(312) Wet 5 dec. 1968, art. 6. 
(313) Cfr. supra nr. 186. 
(314) R. BLANPAIN, Syndicale afvaardiging, blz. 12. 
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198. Daarnaast heeft de syndicale afvaardiging ook het recht 
zich in te laten met individuele en collectieve geschil-
len. ( 315) In verband met collectieve geschillen, heeft 
zij het recht door het ondernemingshoofd of zijn ver-
tegenwoordiger te worden gehoord,(316) telkens een der-
gelijk geschil zich op het vlak van de onderneming voor-
doet of dreigt te ontstaan.(317) Individuele klachten 
moeten langs .de gewone hiërarchische weg worden inge-
diend door de belanghebbende werknemer. Deze kan zich 
op zijn verzoek echter laten bijstaan door zijn syn-
dicale afgevaardigde. Bovendien heeft de syndicale af-
vaardiging het recht gehoord te worden naar aanleiding 
van elk individueel geschil dat langs deze weg niet 
kan worden opgelost.(318) 
199. Om zowel individuele als collectieve geschillen te voor-
komen, moet de syndicale afvaardiging voorafgaandelijk 
door de werkgever worden ingelicht over de veranderingen 
die de contractuele en gebruikelijke arbeids- en belo-
ningsvoorwaarden kunnen wijzigen.(319) Zij moet inzonder-
heid ingelicht worden over de wijzigingen welke voort-
vloeien uit de wet, de collectieve overeenkomsten of 
de bepalingen van algemene aard die in de individuele 
arbeidsovereenkomsten zijn opgenomen~ waarbij vooral de 
bepalingen die een weerslag hebben op de loonschalen en 
de regelen van de beroepsclassificatie bijzondere aan-
dacht verdienen~ Inlichtingen van individuele aard moe-
(315) Het onderscheid tussen individuele en collectieve 
geschillen is in de praktijk niet altijd duidelijk. 
(316) De vertegenwoordiger moet in naam van de werkgever 
kunnen spreken.(R. BLANPAIN, Syndicale afvaardiging, 
blz. 24) 
(317) C.A.O. nr. 5, art. 12. 
(318) Ibid.,art. 13. 
(319) Alhoewel het niet uitdrukkelijk-gezegd .. wQrde, is het 
duidelijk dat de syndicaJe afvaardiging eveneens 
recht heeft op de informatie die zij nodig heeft 
voor de vervulling van haar andere bevoegdheden . 
. / ... 
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ten echter niet gegeven worden.(320) 
200. Indien in de onderneming geen ondernemingsraad bestaat, 
kan de syndicale afvaardiging de taken, rechten en op-
drachten uitoefenen die aan de ondernemingsraad worden 
toegekend door de artikelen 4 tot 7 en 11 van de collec-
tieve arbeidsovereenkomst nr. 9 van 9 maart 1972.(321) 
Deze artikelen hebben betrekking op de algemene vooruit-
zichten in de onderneming, op de werkgelegenheid in de 
onderneming en op de struktuurwijzigingen van de onder-
neming, onder meer deze welke de werkgelegenheid kun-
nen bèïnvloeden.(322) 
201. De syndicale afvaardiging heeft het recht de wernemers 
in te lichten door het verstrekken van schriftelijke of 
mondelinge mededelingen, van professionele of syndicale 
aard, welke nuttig zijn voor het personeel. Dergelijke 
mededelingen mogen de organisatie van het werk niet 
storen.(323) 
Bovendien kan de syndicale afvaardiging op de arbeids-
· I. . . (Zie R. BLANPAIN, La partici~-iation. .üse à 
disposition d'informations in Documents pré~ 
parés pour le séminaire patronal international 
convoqué par l'OCDE, Versailles, 5)8 mars 1975. 
(320) C.A.O. nr. 5 art. 14. 
(321) Ibid., art. 24. In C.A.O. nr. 5 wordt verwezen 
naar de C.A.O. nr. 4 van 4 dec. 1970. Deze C.A.O. 
werd opgeheven door de C.A.O. nr. 9, waarin de 
bepalingen ervan · werden opgenomen. De hd.er ver-
melde artikelen van de C.A.O. nr. 9 bevatten de 
in de C.A. 0. nr. 5v~.rme lde bepalingen uit .de C. 
A. 0. nr. 4. 
(322) Zie meer daarover infra bij de bespreking van 
de ondernemingsraad. 
(323) C.A.O. nr. 5, art. 23. 
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plaats en tijdens de werkuren voorlichtingsvergaderingen 
voor het personeel van de onderneming beleggen. Hiervoor 
is wel de instemming van de werkgever vereist,maar de 
werkgever kan zijn instemming niet willekeurig weigeren. 
De werkgever zal bij een eventuele weigering dus een 
geldige reden moeten kunnen aanvoeren, vooral wanneer 
het vergaderingen betreft tijdens de onderhandelingen 
of het sluiten van collectieve arbeidsovereenkomsten 
of collectieve akkoorden op het vlak van de onderneming. 
Het beleggen van vergaderingen op die ogenblikken wordt 
inderdaad als speciaal verantwoord geacht.(324) De notie 
arbeidsplaats valt niet noodzakelijk samen met de plaats 
waar de onderneming gevesti~d is. Speciaal voor het uit-
zendpersoneel, taxivoerders, bouwvak~rbeiders, en derge-
lijke, zullen de paritaire comités dit begrip moeten 
verduidelijken.(325) 
202. In geval van noodzaak kan de syndicale afvaardiging een 
beroep doen op de vrijgestelden van hun organisaties. 
Hiervan moeten zij vooraf de werkgever verwittigen. In-
dien deze laatste dit noodzakelijk vindt kan hij echter 
zelf ook een beroep doen op deze vrijgestelden na ver-
wittiging ~an de syndicale afvaardiging. In geval van 
blijvend meningsverschil kunnen beide partijen boven-
dien een dringend verhaal indienen bij het verzoening-
b ureau van het paritair comité.(326) 
Hoe eventueel een staking of een lock-out kan uitge-
roepen worden wanneer geen overeenstemming kan bereikt 
worden, moet bepaald worden door de collectieve arbeids-
overeenkomsten op een lager niveau. Onder meer moeten 
er in de na te leven opzeggingstermijnen bepaald worden 
(324) Ibid., art. 23 en kommentaar. 
(325) Jbid. 
(326) Ibid., art. 25> 
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om de voorbarige uitroeping van dergelijke strijdmid-
delen te voorkomen. Ook de manier waarop de bijlegging 
van conflicten kan bevorderd worden door een beroep te 
doen op werknemers- en werkgeversorganisaties en des-
noods op het paritair comité of zijn verzoeningsbureau, 
moet verder uitgewerkt worden.(327) 
203. De leden van de syndicale afvaardiging moeten over de 
nodige tijd kunnen beschikken om de omschreven opdrach-
ten en aktiviteiten te kunnen uitoefenen. Die tijd moet 
als arbeidstijd bezoldigd worden. Om de afvaardiging 
toe te laten haar opdracht passend te vervullen moet de 
onderneming een lukaal ter beschikking stellen.(328) 
Bovendien moeten aan de afgevaardigden met inachtneming 
van de organisatorische noodwendigheden van de diensten, 
de nodige tijd en faciliteiten verleend worden om zon-
der loonderving deel te nemen aan cursussen of seminaries. 
Hiervoor wordt vereist dat het cursussen of seminaries 
betreft 
- georganiseerd door de ondertekenende vakverbonden of 
door hun beroepscentrales op tijdstippen die samenval-
1 en met de normale arbeidsuren 
- en gericht zijn op de vervolmaking van hun economische, 
sociale en technische kennis in hun rol van werknemers-
vertegenwoordigers. ( 329) 
Nadere preciseringen moeten op lager nive.au worden uit-
gewerkt. Daarin moet onder meer bepaald worden: 
- de mededeling te bekwamer tijd van de programma's der 
cursussen; 
- de bepaling van de afdoende verwittigingstermijn voor 
de individuele aanvragen; 
(327) Ibid. art. 26 
(328) Ibid., art. 21. 
( 329) Ibid. 
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de vaststelling van een onderzoekprocedure in geval 
van weigering door de werkgever; 
- de bepaling van het aantal toe te laten verzuimdagen. 
(330) 
204. Tot zover de bepalingen over de werking en de bevoegd-
heid van de syndicale afvaardiging in de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 5. De syndicale afvaardiging 
haalt zijn bevoegdheden niet alleen uit die overeenkomst. 
Er zijn verschillende andere rechtsbronnen die taken en 
bevoegdheden aan de syndicale afvaardiging geven. Voor-
beelden hiervan zijn: 
1. Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 12 van 28 juni 
1973 betreffende het toekennen van een gewaarborgd 
maandloon aan de arbeiders in geval van arbeidson-
geschiktheid ingevolge ziekte, ongeval van gemeen 
recht, arbeidsongeval of beroepsziekte.(331) 
art. 14: vragenlijsten om de evolutie van het ab-
senteïsme na te gaan moeten door het ondernemings-
hoofd ingevuld worden in akkoord met de ondernemings-
raad, of indien er geen is, in akkoord met de syn-
dicale afvaardiging. 
2. Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 13 van 28 juni 
1973 betreffende het toekennen van een gewaarborgd 
maandloon aan sommige bedienden in geval van arbeids-
ongeschiktheid ingevolge ziekte, ongeval van gemeen 
recht, arbeidsongeval of beroepsziekte.(332) 
art. 14: ibid- als 1. 
3. Wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeids-
reglementen. ( 333) 
art. 12, derde lid: In de ondernemingen waar geen 
ondernemingsraad bestaat, kan elke werknemer, onder 
meer door toedoen van de syndicale afvaardiging, op-
merkingen optekenen over het door de werkgever op·~ 
gestelde ontwerp van arbeidsreglement. 
(330) Ibid., art. 22. De bepalingen over de syndicale 
vorming werden ingelast door de C.A.O. nr. 5bis 
van 31 juni 1971. 
(331) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 11 jan. 
19 7 4 ( B . S . , 2 6 j an . 19 7 4 , e rr . 15 feb . 19 7 4 ) . 
(332) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 11 jan. 
1974 (B.S., 26 jan. 1974, err. 15 feb. 1974). 
(333) B.S., 5 mei 1965, gewijzigd door het K.B. van 1 
maart 1971 (B.S., 11 maart 1971) 
~= - ---------- --
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4. Arbeidswet van 16 maart 1971.(334) 
art. 26, 2°: binnen bepaalde perken kan door een be-
voegd ambtenaar toelating worden verleend om af te 
wijken van de in die wet voorziene grenzen van de 
arbeidsduur. Voor het verkrijgen van deze toelating is 
een akkoord vereist tussen de werkgever en de syndica-
le afvaardiging. 
5. Wet van 28 juni 1966 betreffende de schadeloosstelling 
van de werknemers die ontslagen worden bij sluiting 
van ondernemingen.(335) 
art. 3: dit artikel voorziet dat de paritaire comi-
tés de opdracht hebben vast te stellen volgens welke 
methodes een aan de sluiting van de onderneming vooraf-
gaande informatie aan de betrokken overheden en instel-
lingen en aan de werknemers wordt verstrekt. De mees-
te beslissingen van de paritaire comités duiden de on-
dernemingsraad en/of de syndicale afvaardiging aan als 
in te lichten organisme.(336) De verplichting tot in-
formatie voor de werkgevers die afhangen van een pari-
tair comité dat geen beslissing getroffen heeft, ligt 
vervat in het koninklijk besluit van 20 september 1967. 
(337) Art. 4, 2° duidt de ondernemingsraad, of bij diens 
ontstentenis, de syndicale afvaardiging aan als te in-
formeren organisme. 
6. Decreet van 19 juli 1973 tot regeling van het gebruik 
van de talen voor de sociale betrekkingen tussen werk-
gevers en de werknemers, alsmede van de door de wet 
en de verordeningen voorgeschreven akten en bescheiden 
van de ondernemingen.(338) 
art. 5: indien de samenstelling van het personeel het 
rechtvaardigt en op eenparige aanvraag van de werknemers-
leden van de ondernemingsraad of bij ontstentenis van 
een ondernemingsraad op eenparige aanvraag van de syn-
dicale afvaardiging, moet de werkgever bij de berich-
ten, mededelingen, akten, getuigschriften en formulie-
ren bestemd voor het personeel, een vertaling voegen 
in één of meer talen. 
7. Wet van 4 januari 1974 betreffende de feestdagen.(339) 
art. 8: de vervangingsdagen van de feestdagen die 
samenvallen met een zondag of met een gewone inakti-
vi tei tsdag, worden bepaald door de paritaire organen. 
0 Bij ontstentenis van een beslissing van het paritair 
orgaan gebeurt dit door de ondernemingsraad. 
Bij ontstentenis van een ondernemingsraad, gebeurt de 
vaststelling van de vervangingsdagen door een regeling 
tussen de werkgever en de syndicale afvaardiging. 
(334) B.S., 30 maart 1971, gewijzigd door de wet van 
3ë.) j uni 19 71 ( B . S . , 13 j u 1 i 19 71, e rr . 12 okt . 19 71 ) . 
(335) B.S., 2 juli 1966, gewijzigd door de wet van 20 
juli 1968 (B.S., 1 aug. 1968) en het K.B. van 1 maart 
1971 (B.S.,--rî maart 1971). 
(336) R. BLANPAIN, Syndicale afvaardiging, blz. 17. 
(337) B.S., 5 okt. 1967, gewijzigd door het K.B. van 
12-maart 1974 (B.S., 26 maart 197L~). 
(338) B.S., 6 sept. 1973. 
(339) B.~., 31 jan. 1974. 
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8. Wet van 20 september 1948 houdende organisatie van 
het bedrijfsleven (340) 
art. 21 § 9, b: de inspecteur-districthoofd kan de 
instelling of de vernieuwing van een ondernemingsraad 
opschorten wanneer ten gevolge van een gedeeltelijke 
sluiting van de onderneming het aantal tewerkgestelde 
werknemers zal dalen beneden het minimum dat vereist 
is voor de oprichting of de vernieuwing van een onder-
nemingsraad. Hiervoor moet de inspecteur-districthoofd 
de instemming vragen van de ondernemingsraad. Indien 
deze nog niet is opgericht, vraagt hij de instemming 
van de werkgever en van de syndicale afvaardiging. 
9. Koninklijk besluit van 18 februari 1971 tot regeling 
van de ondernemingsraden.(341) 
- art. 1 § 2: indien de juridische entiteit~ van de 
onderneming niet samenvalt met de technische be-
drijfseenheid, moet de werkgever, alvorens te be-
palen op welk niveau verkiezingen voor de onderne-
mingsraad zullen georganiseerd worden, en wanneer het 
het om een eerste verkiezing gaat, de syndicale 
afvaardiging inlichten en raadplegen over de aard, 
de gebieden en de graad van zelfstandigheid en af-
hankelijkheid van de zetel ten aanzien van de ju-
ridische entiteit. 
art. 27: de voorzitters van de stembureaus voor de 
verkiezing van ·de personeelsafvaardiging in de onder-
nemingsraden worden door de werkgever gekozen in 
overleg met de syndicale afvaardiging. 
10. Wet van 10 juni 1952 betreffende de gezondheid en 
de veiligheid van de werknemers, alsmede de salubri-
teit van het werk en van de werkplaatsen.(342) 
art. ibis§ 9,b: de inspecteur-districthoofd kan de 
instelling of de vernieuwing van een comité voor vei-
ligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen 
opschorten wanneer ten gevolge van een gedeeltelijke 
sluiting van de onderneming het aantal tewerkgestelde 
werknemers zal dalen beneden het minimum dat vereist 
is voor de oprichting van een dergelijk comité. Hier-
voor moet de inspecteur~ districthoofd de instemming 
vragen van dit comité. Indien het nog niet is opge-
richts vraagt hij de instemming van de werkgever en 
van de syndicale afvaardiging. 
"(340) B.S., 27/28 seipt .. 1948.Aangevuld bij de wet van 
~maart 1950 (B~S~, 31 maart1950) en gewijzigd 
door de wetten van 15 juni 1953(B.S.,18 juni1953); 
15maart1954(B.S.,2april 1954); 28jan.1963(B.S.8 
feb.j.963);16 jan.1967 ~ES;..),_,21 jan. 1967~ - · 
feb.~971(B.S.,23 feb.1971); en 23 jan.1975(B.S. 
31 jan. 1975). -
(341, B.S., 25 feb. 1971. Gewijzigd door het K.B. van 
24-j an . 19 7 5 ( B. S . , 7 feb . 19 7 5 ) . 
(342) B.·s.,, 19 juni 1952. gewijzigd door de wetten van 
î7Juli 1957(B.S.26 juli-1957.);28 jan. 1963(B.S., 
8 feb. 1963) :, 16 jan. 1967(B:i?_., 21 jan. 19b7J~~ 
. / ... 
-----------~~~----- - ----------------~" =--~----=---------'c-~--,,.-~ 
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11. Koniklijk besluit van 18 februari 1971 betreffende 
de aanwijzing van de personeelsafgevaardigden in de co-
mités en arrondissementscomités voor veiligheid, gezond-
heid en verfraaiing van de werkplaatsen(343) 
-art. 1 § 2: indien de juridische entiteit van de onder-
~ neming niet samenvalt met de technische bedrijfseen-
heid, moet de werkgever, alvorens over te gaan tot 
de bepaling van het niveau waarop verkiezingen voor 
het comité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing 
van de werkplaatsen zullen georganiseerd worden, en 
wanneer het om een eerste verkiezing gaat de syndica-
le afvaardiging inlichten en raadplegen over de aard, 
de gebieden en de graad van zelfstandigheid en afhan-
kelijkheid van de zetel ten aanzien van de j~ridische 
entiteit. 
- art. 28: de voorzitters van de stembureaus voor de 
verkiezing van de personeelsafgevaardigden in de co-
mités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van 
de werkplaatsen, worden door de werkgever gekozen in 
overleg met de syndicale afvaardiging. 
- art. 68 bis: de syndicale afvaardiging oefent de op-
drachten uit van het comité voor veiligheid, gezond-
heid en verfraaiing van de werkplaatsen, wanneer er 
gewoonlijk gemiddeld minder dan 50 werknemers in de 
onderneming tewerkgesteld zijn.(344) 
12. W9t van 16 april 1963 betreffende de sociale reclas-
sering van de minder-validen.(345) 
art. 21 § 4: de ondernemingsraad, of indien hij 
niet bestaat, de syndicale afvaardiging, waakt sa-
men met de hevoegde ambtenaar over de uitvoering 
van de beslissing van de Koning waarin bepaald wordt 
hoeveel minder-validen in de onderneming moeten te-
werkgesteld worden. 
13. Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 van 9 maart 
1972 houdende ordening van de in de Nationale Ar-
beidsraad gesloten nationale akkoorden en collectieve 
-arbeidsbvereenkomsten betreffende de ondernemings-
raden. ( 346) 
./ ... 17 feb. 1971(B.S., 23 feb. 1911); 16 maart 1971 
(B.S., 30 maart 1971) en 23jan. 1975 (B.S.,31 
jan. 1975). -
(343) B.S., 25 feb. 1971. Gewijzigd bij K.B. van 24 
ja-rî. 1975 (B.S., 7 feb. 1975). 
(344) Zie ook wet van 10 juni 1952, art. 1 § 4, b. 
(345) B.S., 23 april 1963. 
(346) Älgemeen verbindend verklaard bij K.B. van 12 
sept. 1972 (B.S.25 nov. 1975). 
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art. 8 kommentaar: de ondernemings~aad moet geraad-
pleegd worden over maatregelen betreffende de be-
roepsopleiding en -omscholing.(347) ~ndien deze 
maatregelen van toepassing zijn op een beperkt aan-
tal werknemers of op individuele werknemers, moe-
ten deze vooraf in~elicht en geraadpleegd worden. 
Op hun verzoek kunnen zij zich laten bijstaan door 
een syndicale afgevaardigde. 
B. Sectorieel 
205. Een al~emene beschrijving van de bevoegdheid en de wer-
king van de syndicale afvaardiging is onvoldoende omdat 
er van sector tot sector verschillen kunnen zijn. In de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 wordt meermaals 
gezegd dat er nadere preciseringen moeten aangebracht 
worden door de paritaire comités.(348) Een onderzoek 
van de situatie in de reeds vermelde sectoren, moet de 
beschrijving vervolledigen. Hierbij zal in hoofdzaak 
aandacht geschonken worden aan de verschilpunten ten 
aanzien van àe algemene situatie. 
a. cementagglomeraten 
206. In deze sector wordt weinig gewijzigd aan de bevoegd-
heden van de syndicale afvaardiging zoals zij tot nu 
toe beschreven zijn. De bevoegdheid wordt wel uitge-
breid, doordat in deze sector, bij afwezigheid van een 
ondernemingsraad, de syndicale afvaardiginr: de taken, 
rechten en opdrachten uitoefenendie aan de ondernemings-
(347) Zie meer hierover infra nr. 356. 
(348) C.A.O. nr. 5~ artt. 15, 22,23 en 26. 
Uit de formulering van deze artikelen zou men kun-
nen afleiden dat de paritaire comités de gegeven 
bevoegdheden slechts mogen verduidelijken zonder 
nieuwe bevoegdheden toe te voegen. Dit kan echter 
juridisch of praktisch moeilijk verhinderd worden. 
De opsomming van art. 11 van·de C.A.0. nr. 5 is 
slechts exemplatief.(R. BLANPAIN, Syndicale af-
vaardiging, blz. 5-6) Collectieve arbeidsovereen-
komsten van de paritaire comités kunnen bovendien 
voorrang hebben op de C.A.O. nr. 5. 
. --~-~·~---·.c·.·.-~-~~~~--~--··-c~c~.-,.c"·'~l 
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raad toegekend zijn in hoofdstuk II van de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 9.(349) Hoofdstuk II van deze 
collectieve arbeidsovereenkomst behelst meer dan de be-
palingen over de algemene vooruitzichten, de werkgele-
genheid en de struktuurwijzigingen in de onderneming.(350) 
Men vindt er ook bepalingen in over de beroepsopleiding 
en de beroepsherscholing, personeelsaangelegenheden en 
de organisatie van het werk.(351) In dit hoofdstuk wordt 
nog gehandeld over de vaststelling van de algemene cri-
teria die in geval van afdanking en wederaanwerving moe.~ 
ten gevolgd worden,(352) over het beheer van de maatschap-
pelijke werken,(353) en over het gebruik der talen.(354) 
207. Wanneer bij een geschil de tussenkomst van de syndicale 
afvaardiging niet tot een akkoord geleid heeft, kan de 
· afvaardiging een beroep doen op de syndicale vrijgestel-
den. Hierover moet de werkgever ingelicht worden, die 
zich kan laten bijstaan door een vertegenwoordiger van 
zijn beroepsorganisatie. Het verzoeningsbureau van het 
paritair comité wordt ingeschakeld, wanneer het geschil 
niet kan opgelost worden.(355) Slechts na het mislukken 
van deze verzoeningsprocedure kunnen de partijen een staking 
of lock-out uitroepen.:i mits inachtneming van de "wette-
lijke opzeggingstermijn".( 356) 
(349) C.A.O. 27 april 1972, art. 14. 
(350) M.a.w. de bevoegdheden die volgensde C.AoO. nr. 
5 door de syndicale afvaardiging kunnen uitge-
oefend worden. 
(351) C.A.O. nr. 9, art. 8-10. Ook deze bepalinf.r,en zijn 
overgenomen uit de C.A.O. nr. 4. 
(352) C.A.O. nr. 9, art. 12. 
(353) Ibid., art. 13. 
(354) Ibid., art. 14. 
(355) C.A.O. 27 april 1972, art. 19. 
(356) Ibid., art. 23. Opgemerkt zij dat er geen "wet-
telijke" opzeggingstermijnen zijn voor het uit-
roepen van een staking .. Er is imm:ers geen wette-
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b. kleding en confectie 
208. De collectieve arbeidsovereenkomst in de confectie en 
de kleding nijverheid bevat een belangrijk verschilpunt 
ten aanzien van de bevoegdheden van de syndicale afvaar-
diging. Analoog met de collectieve arbeidsovereenkomst 
nr. 5.(357) worden ook hier enkele punten opgesomd die 
tot het aktieterrein van de syndicale afvaardiging beho-
ren. ( 358) In deze opsommin~ wordt evenwel ~een melding 
gemaakt van de mogelijkheid onderhandelingen te voeren 
met het oog op het sluiten van een collectieve overeen-
komst of akkoord in de schoot van de onderneming. In 
de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 is de gegeven 
opsomming duidelijk exemplatief, omdat er gezegd wordt 
dat de bevoegdheden van de syndicale afvaardiging onder 
meer betrekking hebben op de 8egeven punten. In de bespro-
ken sectoriële collectieve arbeidsovereenkomst, worden 
deze woorden niet hernomen, zodat het hier om een ex-
haustieve opsomming lijkt te gaan. 
Hieruit zou men kunnen concluderen dat in deze sector 
alle onderhandelingen met het oog op het sluiten van 
collectieve overeenkomsten en akkoorden, ook op het 
vlak van de onderneming, voorbehouden zijn aan de re-
presentatieve werknemersorganisaties. Deze conclusie 
lijkt nog aannemelijker, daar de sectoriële collectieve 
arbeidsovereenkomst algemeen verbindend werd verklaard, 
en dus een hogere rang heeft dan de collectieve arbeids-
overeenkomst nr. 5. Tenslotte past de stelling beter in 
het kader van de wet van 5 december 1968, waarin, zoals 
reeds gezegd, bepaald wordt dat het recht om collectieve 
arbeidsovereenkomsten te sluiten voorbehouden is aan 
representatieve werknemersorganisaties.(359) 
(357) C.A.O. nr. 5, art. 11. 
(358) C.A.O. 20 maart 1873, art. 11: 
11 Het optreden van de syndicale afvaardiging heeft 
betrekking op vpl~ende punten: 
1. de arbeidsverhoudingen; 
2. de naleving van de algemene beginselen, be-
paald in artikel 2 to 5 van de collectieve ar-
beidsovereenkomst ~esloten in de Nationale Ar-
beidsraad op 24 mei 1971 in verband met de syn-
dicale afv~ardiging van het personeel der onder-
nemingen en van de grondbeginselen in dit sta-
tuut vastgelegd; 
3. de eerbiediging van het arbeidsreglement en van 
de arbeidsvoorwaarden; 
4. de toepassing van de sociale wetgeving.> van 
de collectieve overeenkomsten en van de indivi-
duele arbeidsovereenkomsten." 
(359) Cfr. supra nr. 197. 
,-. 
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Toch is dit besluit voorbarig. In de sectoriële collec-
tieve arbeidsovereenkomst wordt het onderhandelingsrecht 
niet uitdrukkelijk aan de syndicale afvaardiging ontzegd. 
Het wordt evenmin uitdrukkelijk aan de vakorganisaties 
voorbehouden. Het onderhandelingsrecht van de syndicale 
afvaardiging, voorzien in de collectieve arbeidsovereen-
komst nr. 5, en in de betekenis zoals het hoger werd be-
schreven, (360) is daarom niet strijdig met de bepalingen 
van de sectoriêle collectieve arbeidsovereenkomst. In-
dien het bepaalde in de collectieve arbeidsovereenkomst 
nr. 5 gunstiger is voor de werknemers, zal deze bepaling 
van toepassing zijn, ook in de kleding en confectie, 
voor zover het werkgevers betreft die gebonden zijn door 
de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5.( 361) Het feit 
dat de syndicale afvaardiging een onderhandelingsrecht 
heeft, kan als gunstiger voor de werknemers beschouwd 
worden~ omdat in dit geval de werknemers zelf directer 
bij de onderhandelingen betrokken zijn. 
209. Naast dit verschilpi:.nt, worden in de kleding en confectie 
slechts enkele nuances aangebracht aan de bevoegdheden 
van de syndicale afvaardiging. Zo is de klachtenproce-
dure nader uitgewerkt. Zowel individuele als collectie-
ve klachten moeten langs de gewone hiërarchische weg 
worden ingediend, respectievelijk door de belanghebbende 
werkman of door de syndicale afgevaardigde. Bij een in-
dividuele klacht kan de belanghebbende werkman zich op 
zijn verzoek laten bijstaan door de syndicale afvaar-
diging. Indien hij dit niet deed, en indien er binnen 
een redelijke termijn geen voldoende gevolg wordt gegeven 
aan zijn klacht~ kan hij vooralsnog een beroep doen op 
de syndicale afvaardiging. 
Indien binnen een reqelijke termijn geen overeenstem~ 
ming wordt bereikt tussen de werkgever en de syndicale 
afvaardiging, wordt een beroep gedaan _op de secretaris-
sen van de werknemersorganisaties en van de werkgevers-
organisatie om de besprekingen voort te zetten. Wanneer 
ook na deze stap binnen een redelijke termijn geen re-
(360) Zie Supra nr. 197. (361) Zie over de binding van een C.A.O. meer bij de 
bespreking van C.A.O. 
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geling kan getroffen worden, leggen de werknemersorgani-
saties en de werkgeversorganisatie de zaak voor aanhhet 
paritair comité of aan zijn verzoeningsbureau.(362) 
Over de aanwending van eventuele strijdmiddelin is niets 
bepaald. 
210. Mondelinge en schriftelijke mededelingen aan het perso-
neel door de syndicale afvaardiging moeten de goed~eu­
ring wegdragen van de werknemersorganisaties. De afvaar-
diging die gebruik wil maken van dit recht, moet boven-
dien .vooraf de werkgever verwittigen. Voorlichtingsver-
gader~ngen in de onderneming kunnen slechts gehouden 
worden wanneer er een grondige reden voor bestaat. De 
aanwezigheid van de secretaris van de werknemersorganil""' 
satie is vereist. Bovendien moeten deze vergaderingen, 
wanneer het mogelijk is, geheel of gedeeltelijk tijdens 
de rusttijden gehouden worden.(363) 
Afgevaardigden van de in het paritair comité vertegen-de · 
woordigde organisaties hebben steeds mogelijkheid aan 
alle besprekingen in de onderneming deel te nemen.(364) 
Over de voorwaarden en faciliteiten voor deelname aan 
de syndicale vormingsprogramma's, werd een aparte col-
lectieve arbeidsovereenkomst gesloten.(365) 
c. metaal, machine en elektrische bouw 
211. De omschrijving van de bevoegdheidsterreinen van de syn-
dicale afvaardiging komt in essentie neer op de omschrij-
ving van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5.Er 
(362) C.A.O. 20 maart 1972, art. 9. 
(363) Ibid., art. 13. 
(364) Ibid. 
(365) C.A.O. 18 sept. 1972, algemeen verbindend verklaard 





wordt wel aan toegevoegd dat de syndicale afvaardiging 
moet waken over de oprichting en de werking van de pari-
taire instellingen in de onderneming als de ondernemings-
raad en het. comité voor veiligheid, gezondheid en ver-
fraaiing van de werkplaatsen, evenals over de toepassing 
van de beslissingen van deze organen.(366) 
212. Een individuele klacht moet door de belanghebbende werk-
nemer aan zijn onmiddelijke overste worden voorgelegd. 
De klacht moet binnen de meest geschikte tijd, en nor-
maal binnen de acht werkdagen, worden beantwoord. In-
dien aan de klacht geen gevolg gegeven werd, kan de be-
langhebbende ze opnieuw indienen op de volgende hiêr-
archis che trap, waarbij hij zich op zijn verzoek ken lat~n 
bijstaan door zijn syndicale afgevaardigde. Indien ook 
na deze trap geen voldoening werd bekomen, kan de klacht 
door de beperkte syndicale afvaardiging worden voorge-
legd aan het bedrijfshoofd of aan zijn vertegenwoordiger. 
Ook collectieve klachten worden in regel, wanneer het 
lopende zaken betreft, door de beperkte syndicale af-
vaardiging behandeld.(367) 
De bevoegdheden die de syndicale afvaardising kan uit-
oefenen wanneer er geen ondernemingsraad is~ zijn uitr.e-
breider dan wat voorzien is in de collectieve arbeids-
overeenkomst nr. 5-Al de bevoegdheden die de onderne-
mingsraad heeft op grond van de vroegere collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 4, kunnen door de syndicale af-
vaardiging worden uitgeoefend.(368) Dit komt volgens 
(366) C.A.O. 19 feb. 1973s art. 6. 
(367) Ibid., art. 20. In deze sector is er een beperkte 
syndicale afvaardiging, die bestaat uit het door 
de syndicale afvaardiging aangeduide afvaardigings-
hoofd en de fractieleiders die elke vakorganisatie 
mag aanduiden indien zij minstens 25% van de stem-
men of de mandaten beko~er heeft.(C.A.O. 19 feb. 
1973, art. 9, c.) 
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de momenteel geldende teksten overeen met de artikelen 2 
tot 11 van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9. 
214. Ie bevoegdheid werd nog uitgebreid, doordat de syndica-
le afvaardiging moet geraadpleegd worden bij de samen-
stelling van paritair opgerichte werkgroepen of commis-
sies evenals over problemen die onder haar bevoegdheid 
vallen.(369) 
215. Over schriftelijke mededelingen, aan het personeel 
wordt gezegd dat, indien zij worden uitgehangen, dit 
slechts mag gebeuren op daartoe voorziene plaatsen. Der-
gelijke ~ededelingen mogen slechts uitgaan van de be-
perkte afvaardiging, die optreedt in gemeenschappelijk 
overleg. Voorlichtingsvergaderingen op de werkplaats 
en tijdens de werkuren mogen niet langer dan §§n uur 
duren. Dag, uur en plaats moeten in gemeenschappelijk· 
overleg bepaald worden. Het gekozen uur moet gelegen 
zijn op het ~inde van de werkdag ofwel tijdens een on-
derbreking of in de onmiddelijke verlenging ervan.(370) 
216. Het optreden van vrijgestelden en het beroep op het pa-
ritair comité, is gelijkaardig geregeld als in de kader-
overeenkomst. (371) Slechts nadat een verzoening is be-
tracht door een beroep te doen op de vrijgestelden of 
desnoods op het paritair comité, kunnen stijdmiddelen 
worden gebruikt. Voor verdere modaliteiten wordt verwe-
zen naar een speciale collectieve arbeidsovereenkomst 
over de verzoeningsprocedure.(372) 
(369) Ibid., art. 20, e. 
(370) Ibid., art. 19. 
(371) Ibid., art. 21, a. 
(372) Ibid., àrt. 23. C.A.O. van 13 jan. 1965, bijlg~e 
bij de C.A.O. betreffende de syndicale waarborgen. 
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Er is een afzonderlijke collectieve arbeidsovereenkomst 
over de syndicale vorming.(373) 
d. voeding 
217. In deze sector is de syndicale afvaardiging bevoegd op 
dezelfde terreinen als opgesomd in de collectieve arbeids-
overeenkomst nr. 5. Hier wordt er echter aan toegevoegd 
dat de syndicale afvaardiging samen met de gewestelijke 
vakbondssecretarissen op deze terreinen bevoegd is.(374) 
Er wordt ook nog gezegd dat de syndicale afvaardiging 
niet bevoegd is kwesties te behandelen die onder de be-
voegdheid vallen van de ondernemingsraad, wanneer hij 
be~taat,of van het comit§ voor veiligheid, gezondheid 
en verfraa,iing van de werkplaatden. ( 375) De afvaardiging 
waakt wel over de oprichting en de werking van deze or-
ganismen en over de toepassing van hun eventuele be-
slissingen. ( 376) 
218. Over de behandeling van klachten wordt bijkomend gezegd 
dat de werkgever of zijn vertegenwoordiger de syndicale 
afvaardiging moet ontvangen binnen de acht dagen die 
volgen op de aanvraag.(377) 
219. Schriftelijke mededelingen aan het personeel moeten 
voorafgaandelijk ter kennis gebracht worden van de werk-
gever. Om de organisatie van het werk niet te storen 
mogen enkel tijdens de rusturen mededelingen worden ver-
strekt. Voorlichtingsvergaderingen zijn eventueel mo-
gelijk mits gemotiveerde aanvraag die 48 uur op voorhand 
wordt ingediend.(378) 
(373) C.A.O. van 1 maart 1972~ algemeen verbindend ver-
klaard bij K.B. van 30 juni 1972(B.S., 12 okt. 1972) 
(374) C.A.O. 13 feb. 1973, art. 17. -
(375) Ibid.~ art~ 18 en 35. 
(376) Ibid., art. 18. 
(377) Ibid., art. 22. 
(378) Ibid.~ art. 34. 
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220. Wanneer een geschil niet kan opgelost worden tussen de 
werkgever en de syndicale afvaardiging, is er een proce-
dure voorzien waarbij achtereenvolgens een beroep ge-
daan wordt op de vrijgestelden of vertegenwoordigers 
van de werknemers- en de werkgeversorganisaties en op 
het verzoeningscomité van het p~ritair comité. Stakin~s­
aanzeggingen mogen slechts ·gebeuren na de uitspraak van 
het verzoeningscomité. Een stakingsaanzegging bedraagt 
tenminste twee weken wanneer zij een sector betreft, en 
één week wanneer zij een onderneming betreft.(379) 
221. Faciliteiten voor werking van de syndicale afvaardiging 
werden verder- uitgewerkt.(380) De syndicale vorming 
kreeg een afzonderlijke regeling.(381) 
.e. bouw 
222. In de hier van toepassing zijnde collectieve arbeids-
overeenkomst wordt de bevoegdheid van de syndicale af-
vaardiging als volgt omschreven: 
nae vakbondsafvaardiging heeft tot taak: 
- de arbeider die langs de hiêrarchische weg recht~ 
st~eeks een klacht wenst in te dienen of heeft inge-
diend bij de directie van de onderneming, zone of 
bouwplaats, nopens de toepassing van de wetten~ de 
besluiten, de collectieve arbeidsovereenkomsten, het 
arbeidsreglement of een individuele arbeidsovereen-
komst, desgewenst bij te staan of te vertegenwoordigen~ 
bij de direGtie van de onderneming, zone of bouwplaats 
klacht in te dienen wanneer een door de werknemer 
rechtstreeks ingediend onderzoek zonder gevolg is 
gebleven~. 
alle collectieve klachten of wensen aan de directie 
van de onderneming, zone of bouwplaats voor te leggen 
en te bespreken; 
(379) Ibid., art. 36-41. 
(380) Ibid., art. 29-33. 
(381) C.A.O. 20 dec. 1971., algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 20 nov. 1972 (B.~_·:i 1 maart 1973). 
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- toezicht te houden op de naleving· van wetten, be-
sluiten en collectieve arbeidsovereenkomsten of het 
arbeidsreglement welk in de onderneming van toepas-
sing is; 
- te waken over de toepassing van de loonschalen en de 
criteria betreffende de verschillende graden van be-
roepskwalificatie; 
- het sociaal klimaat in de onderneming te bevorderen en 
telkens tussenbeide te komen wanneer dit in het ~e­
drang kan worden 8ebracht; 
- er voor te waken dat alle taken die behoren tot de 
bevoegdheid van de cornit§s voor veiligheid, g~ond­
heid en verfraaiing van de werkplaatsen en van de on-
dernemingsraden, worden uitgevoerd; 
- de grondregels na te leven die in de nationale akkoorden 
betreffende de vakbondsafvaardigingen zijn neergelegd. 
De vakbondsafvaardiging moet op de hoogte gehouden worden 
van de resultaten van haar bemoeiingen en wordt tevens 
in kennis gesteld van het gevolg dat daaraan gegeven werd, 
voor zover het gaat om problemen die tot haar bevoegd-
heid beh·:>ren. " ( 382) 
Opgemerkt moet worden dat geen sprake is van onderhan-
delingen met het oog op het sluiten van collectieve over-
eenkomsten of akkoorden op het vlak van de ondereneming. 
De opmerkingen die over de gelijkaardige situatie in de 
kleding en confectie nijverheid gegeven worden, gelden 
hier evenzeer. 
223. De bevoegdheid van de syndicale afvaardiging werd belang-
rijk uitgebreid doordat zij bevoegd werd verklaard alle 
taken uit te oefen~n die· ressorteren onder de comi t§s 
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werk-
plaatsen en de ondernemingsraden. Dit geldt voor alle 
afvaardigingen, omdat men overeengekomen is in de bouw-
sector laatstg.enoe.md-e organen niet op te richten. (383) 
(382) C.A.O. 15 juli 1971, art. 11. 
(383) Het al dan niet wettelijk zijn van deze formule, 
waarbij door een overeenkomst afgeweken wordt van 
de wettelijke verplichting dergelijke organen op 
te richten, kan in vraag gesteld worden. Dit pro-
bleem zal grondiger aan bod komen bij de bespre-
king van de oprichting van deze organen. 
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Over dit probleem werd volgend protocol toegevoegd aan 
de collectieve arbeidsovereenkomst over het statuut van 
de syndicale afvaardiging: 
"1) De ondertekenende partijen stellen vast dat in de 
huidige omstandigheden, wegens de speciale struktuur 
van de bouwnijverheid onder meer gekenmerkt door de nro-
bilitéi t van de bouwplaatsen en van de tewerkgestelde 
arbeidersj de installatievoorwaarden voor de comités 
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werk-
plaatsen en betreffende de ondernemingsraden in de prak-
tijk moeilijk kunnen worden toegepast in deze sector . 
. Derhalve wordt deze overeenkomst inzake de vakbondsaf-
vaardiging als vervangende regeling beschouwd waardoor 
het door deze wetgevingen gestelde doel het best bereikt 
wordt. 
De bij toepassing van deze overeenkomst ingestelde vak-
bondsafvaardigingen zullen bijgevolg eveneens bevoegd 
zijn alle taken uit te oefenen die ressorteren onder de 
comités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing der 
werkplaatsen en de ondernemingsraden. 
2) Gedurende de geldigheidsduur van deze overeenkomst 
verbinden de vakorganisaties er zich toe niet de kandi-
daturen voor te dragen die VJorgeschreven zijn in de wet-
geving op de ondernemingsraden en de comités voor veilig-
heid, gezondheid en verfraaiing der werkplaatsen. 
De ondernemingen van hun kant moeten geen enkele forma-
liteit vervullen met het oog op de voorbereiding van de 
sociale verkiezingen. 
3) Deze overeenkomst neemt een einde van het ogenblik 
af waarop de vakorganisaties de verbintenis waarvan 
sprake in punt 2, niet meer zouden eerbiedigen.(384) 
224. Betreffende de werkingsmodaliteiten is bepaald dat de 
syndicale afvaardiging mondelinge of schriftelijke me-
dedelingen mag doen aan het personeel of aan de door 
haar vertegenwoordigde vakorganisaties.(385) Personeels-
(384) Bijkomend protocol houdende vaststelling van het 
standpunt der partijen ten aanzien van de toepas-
sing van de reglementering met betrekkin~ tot de 
comités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing 
der werkplaatsen en de ondernemingsraden. 
(385) Deze in de C.A.O. gebruikte uitdrukking is niet 
helemaal korrekt, aangezien de syndicale afvaar-
diging geen vertegwoordiging is van de.vakorga~ 
nisaties. (Cfr. supra nr.186). 
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vergaderingen mogen gehouden worden tijdens de rusttijden 
In uitzonderin~sg2vallen eh met voorafgaande instem-
ming van het bedrijfshoofd of zijn vertegenwoordiger, mag 
de vergadering~ gedurende een telkens vooraf bepaalde 
tijd, ook worden voortgezet tijdens de werkuren, wanneer 
een welbepaalde en dringende mededeling moet gedaan wor-
den aan het personeel.(386) 
225. Bij geschillen kan een beroep worden gedaan op de plaat-
selijke vertegenwoordigers van de betrokken werknemers-
en werkgeversorganisaties die zullen trachten een oplos-
sing in der minne te vinden. Indien de moeilijkheid op 
deze manier niet kan opgelost worden, zal een beroep 
gedaan worden op een beperkt paritair comité. In de no-
tulen van deze vergadering wordt eventueel vermeld dat 
een bepaalde partij de door de overeenkomst voorgeschre-
ven regels niet heeft nageleefd. Als ernstige overtre-
ding van die regels wordt beschouwd de weigering in te 
gaan op de convocaties en deugdelijk deel te nemen aan 
de vergaderingen georganiseerd 1.~oor de voorzitter van 
het paritair comité in overleg met de ondertekenende o~­
ganisaties en de uitroeping van een staking of een lock-
out tijdèns de verzoeningsprocedure.(387) 
226. Eigen aan de bouwsector is ook dat de vertegenwoordi-
gers van de ondertekenende organisaties die zitting heb-
ben in het paritair comité, vrije toegang hebben tot 
alle plaatsen waar werken uitgevoerd worden die onder het 
paritair comité ressorteren en dit op de ogenblikken 
waarop de werken in uitvoering zijn~ Bovendien wordt jaar-
lijks per ·streek een ljjst opgemaakt van vertegenwoor-
digers van bedoelde organisaties die dezelfderechten ge-
nieten. V~ór het bezoek moet het bedrijfshoofd of zijn 
vertegenwoordiger wel verwittigd worden.(388) 
(386) C.A.O. 15 juli 1971, art. 9. 
(387) Ibid.~ art. 13. 
(388) Ibid.~ art. 14. 
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f. bedienden scheikunde 
227. Voor de bedienden uit de sector scheikunde is bij de on-
somming van de bevoegdheden die de syndicale af'vaardigin~ 
bezit geen melding gemaakt van onderhandelingen met het 
oog op het sluiten van collectieve overeenkomsten of ak-
koorden op het vlak van de onderneming.(389) Aangezien 
hier gezegd wordt dat de bevoegdheid van de syndicale 
afvaardiging onder meer betrekking heeft op de gegeven 
punten, geldt het echter geen exhaustieve lijst. De 
Voor de sector kleding en confectie gegeven redenering 
in verband met dit punt~ geldt hier dus a fortiori 
228. Wat de bevoegdheid betreft die de syndicale afvaardiging 
kan uitoefenen wanneer er geen ondernemingsraad bestaat, 
is de hier besproken collectieve arbeidsovereenkomst 
niet zo duidelijk. Hierover wordt gezegd: 
"Ingeval er geen ondernemingsraad bestaat, behartigt 
de syndicale afvaardiging de taken, rechten en opdrachten 
die aan de ondernemin8sraad worden toevertrouwd zoals 
in de hoofdstukken II en IV van de collectieve arbeids-
overeenkomst van 9 maart 1972 van de Nationale Arbeids-
raad betreffende de informatie en de raadpleging van de 
ondernemingsraden in verband met de algemene perspec-
tieven van de onderneming en de kwesties van de tewerk-
stelling in deze laatste".( 390) 
De bijlrnmende uitleg "betreffende de informatie en de 
raadpleging van de ondernemingsraden in verband met de 
algemene perspectieven van de onderneming en de kwesties 
van de tewerkstelling in deze laatste'', slaat niet op 
de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9, aangezien 
deze een veel ruimere inhoud heeft. De uitleg slaat ook 
niet op de vermelde hoofdstukken II en IV, want ook de 
inhoud van deze hoofdstukken is ruimer. Zoals reeds 
gezegd behandelt hoofdstuk II niet alleen de hier ver-
melde problemen, maar ook problemen in verband met be-
roepsopleiding en -omscholing, personeelsaangelegenheden, 
organisatie van het werk, de vaststelling van de alge-
mene criteria die in geval van afdanking of wederaan-
werving moeten gevold worden, het beheer van de maat-
schappelijke werken en het gebruik der talen. Hoofd-
(389) C.A.O. 5 juli 1972, art. 12. 
(390) Ibid., art. 15. 
- ----~--- -
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stuk IV van vermelde collectieve arbeidsovereenkomst 
handelt over de faciliteiten welke moeten verleend wor-
den aan de leden die de werknemers vertegenwoordigen in 
de ondernemingsraden. 
Vooral de v~rmelding van dit hoofdstuk werkt verwarrend. 
Het heeft immers geen zin te bepalen dat de syndicale 
afgevaardigden de taken, rechten en opdrachten beharti-
gen die door dit hoofdstuk aan de ondernemingsraad wor-
den toevertrouwd. In dit hoofdstuk is sprake van de no-
dige tijd en faciliteiten die moeten verleend worden om 
de taak van werknemers-vertegenwoordigers in de onder-
nemingsraden te kunnen uitoefenen.(391) Dergelijke fa-
ciliteiten voor de syndicale afvaardiging zijn reeds 
voorzien in de sectoriële collectieve arbeidsovereen-
komst over het statuut van de syndicale afvaardiging. 
(392) In hoofdstuk IV van de collectieve arbeidsover-
eenkomst nr. 9 is ook sprake van kredieturen voor syn-
dicale vorming.(393) Ook dit probleem kreeg in deze 
sector reeds een oplossing. De syndicale afgevaardig-
den kunnen kredieturen voor die doeleinden krijgen in 
het kader van een aparte collectieve arbeidsovereen-
komst over de syndicale vorming.(394) 
Het meest aannemelijke is dat men bedoelde, voor het 
geval er geen ondernemingsraad is, de bepalingen over 
te nemen zoals zij voor dit geval voorzien zijn in de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5. Daar gaat het in-
derdaad om de algemene perspectieven van de onderneming 
en de kwesties van de tewerkstelling.(395) Wat echter 
de bedoeling moge geweest zijn, de huidige tekst van de 
collectieve arbeidsovereenkomst voor de syndicale af-
vaardiging voor de bedienden uit de scheikunde kan en-
kel tot de conclusie leiden dat wanneer er geen onder-
nemingsraad is, deze syndicale afvaardiging bevoegd is 
voor al de materies voorzien in hoofdstuk II van de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9. 
229. De mogelijkheid schriftelijke of mondelinge mededelingen 
te doen aan het personeel wordt niet vermeld. Op basis 
van de reeds gekende redenering mag aangenomen worden 
dat op dit punt de bepalingen van de collectieve arbeids-
overeenkomst nr. 5 gelden. 
(391) C.A.O. nr. 9' art. 17. (392) C.A.O. .5 juli 1972, art. 13 en 16. 
(393) C.A 0. nr. 9, artt. 18-19. 
(394) C.A.O. 10nov. 1972. Algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 14 maart 1973 (B.S., 8 mei 1973). 
(395) Cfr. supra nr6 200. 
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230. De organisatie van informatievergaderingen voor het per-
soneel is wel voorzien. Het wordt echter enkel toege-
laten mits voorafgaand akoord van de directie en ter 
gelegenheid van het sluiten of het vernieuwen van col-
, lectieve arbeidsovereenkomsten, aangegaan op het vlak 
van de onderneming. De directie moet haar weigering voor 
een dergelijke vergadering motiveren.(396) 
231. Zo nodig kan een beroep worden gedaan op vertegenwoor-
digers van de representatieve organisaties en eventueel 
op het paritair comité. Partijen verbinden er zich toe 
geen beroep te doen op strijdmiddelen~ zonder vooraf 
alle mogelijke verzoeningspogingen te hebben uitgeput. 
De opzeggingstermijn voor de uitroeping van een staking 
of lock-out bedraagt veertien dagen.(397) 
g. aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden 
232. Voor het beschrijven van de bevoegdheid van de syndicale 
afvaardiging wordt in de hier van toepassing zijnde col-
lectieve arbeidsovereenkomst bijna woordelijk de tekst van 
de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 gebruikt.(398) 
Er wordt wel aan toegevoegd dat de syndicale afvaardi-
ging geen zeggenschap heeft in aangelegenheden die tot de 
bevoegdheid behoren van paritaire instellingen die op het 
vlak van de onderneming bestaan of zullen opgericht wor-
den krachtens een wets- of reglementsbepaling. Als voor 
beelden van dergelijke organen worden de ondernemings-
raad en het comité voor veiligheid, gezondheid en verfraai-
ing van de werkplaatsen genoemd. De syndicale afvaardiging 
mag wel toezicht houden op de oprichting en de werking van 
deze instellingen en op de uitvoering van hun beslissingen. 
(399) 
(396) C.A.O. 5 juli 1972j art. 17. 
(397) Ibid., art. 18. 
(398) C.A.O. 9 nov. 1972, artt. 6-10. 
(399) Ibid., art. 11. 
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233. Indien in de onderneming geen ondernemingsraad bestaat, 
wordt van deze regeling afgeweken. In dit geval krijgt 
de syndicale afvaardiging de bevoegdheden zoals zij ook 
in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 omschreven 
zijn. (~00) 
234. Mondelinge en schriftelijke mededelingen aan het perso-
neel mogen slechts gebeuren tijdens de rustperiodes. 
Voor de organisatie van voorlichtingsvergaderingen op 
en.. . 48 de werkplaats t1Jdens de arbeidsuren moet uur op 
voorhand een gemotiveerd verzoek bij de werkgever worden 
ingediend.(401) Daarnaast gelden de reeds gekende moda-
liteiten uit de kaderovereenkomst. 
235. Indien een geschil binnen de onderneming niet kan opge-
lost worden nadat de syndicale afvaardiging alle moge-
lijke middelen aangewend heeft om door onderhandelingen 
tot een oplossing te komen, kan een beroep gedaan worden 
op vrijgestelden. In een verder stadium is eveneens een 
beroep mogelijk op het Nationaal Verzoeningscomité van 
het paritair comité.(402) Een stakingsaanzegging kan 
enkel schriftelijk betekenè worden na de uitspraak van 
het Nationaal Verzoeningscomité. Een staking~~anzegging 
moet een duurtijd hebben van tenmriuim.sibe v Lj"ftien dagen. 
(403) 
236. Het principe van werkingsfaciliteiten is in de collec-
tieve arbeidsovereenkomst opgenomen.(404) De ondernemingen 
of de sub-sectoren worden uitgenodigd deze faciliteiten 
verder uit te werken.(405) Regelen over syndicale vorming 






Ibid., art. 36. 
Ibid., art. 35. 
Ibid. 3 artt. 37-40. 
Ibid., artt. 41-42. 
Ibid., artt. 30-34. 
Commentaar op de collectieve arbeidsovereenkomst 
betreffende het statuut van de syndicale afvaardiging. 
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komst tot regeling van de arbeids- en beloningsvoorwaar-
den in deze sector.(406) 
h. gezondheidsdiensten 
237. Onder de hoofding die expliciet handelt over de bevoegd-
heden van de syndicale afvaardigjng wordt in de collec-
tieve arheidsovereenkomst van deze sector enkel een al-
gemene opsomming van enkele punten ge~even die ongeveer 
neerkomt op de gelijkaardige opsomming in de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 5. Wel is het hier niet zo direkt 
duidelijk dat het om een exemplatieve opsomming gaat.(407) 
238. Nergens wordt uitdrukkelijk gezegd dat de syndicale af-
vaardiging een rol ka1 spelen bij individuele en collec-
tieve geschillen. Toch is deze mogelijkheid, zelfs zon-
der uitdrukkelijke bepaling, voldoende aanwezig. Waken 
over de toepassing van sociale wetten, collectieve ar-
beidsovereenkomsten, arbeidsreglement en individuele 
arbeidsovereenkomsten, betekent het recht om tussen te 
komen bij geschillen dienaangaande. Onderhandelingen 
voeren met het oog op het sluiten van een overeenkomst 
of een akkoord betekent een poging om een geschil voor-
lopig of definititef te regelen of een dreigend geschil 
te voorkomen. De mogelijkheid een rol te spelen bij ge-
schillen blijkt nog uit de bepaling dat de syndicale af-
vaardiging het recht heeft om in alle omstandigheden 
met de werkgever te1 spreken.(~08) 
239. Opmerkelijk in deze collectieve arbeidsovereenkomst is 
de afwezigheid van een bepaling over de bevoegdheden 
van de syndicale afvaardiging wanneer er geen onderne-
mingsraad is. Dit is ongetwijfeld te wijten aan het feit 
dat op het ogenblik van het sluiten van deze collectieve 
arbeidsovereenkomst in gezondheidsinstellingen normaal 
geen ondernemingsraad moest opgericht worden.(409) 
(406) C.A.O. 14 dec. 1973, algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 19 juli 19'74 (B.S.,1·okt. 1974),artt. 
20-23. 
(407) C.A.O. 8 juni 1972, art. 11. 
(408) Ibid., art. 21. 
(409) Zie meer hierover bij de bespreking van de op-
richtin~ van de ondernemingsraden. 
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De op het eerste zicht voor de hand liggende conclusie 
dat de gunstiger bepalingen terzake van de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 5 in deze sector van toepassing 
blijven an dat dus in alle gezondheidsinrichtingen de 
syndicale afvaardiging een deel van de bevoegdheden van 
de ondernemingsraden kan uitoefenen, is nochtans foutief. 
Deze conclusie zou juist zijn indien de gezon~heidsin­
stellingen gebonden waren door de collectieve arbeids-
overeenkomst nr. 5. Dit is echter niet het geval. Zo-
als reeds gezegd zijn slechts werkgevers die lid zijn 
van één van de ondertekenende werkgeversorGanisaties van 
deze collectieve arbeidsovereenkomst door de bepalincen 
ervan gebonden.(410) De organisaties die als werkgevers-
organisaties in de gezondheidssector kunnen beschouwd wor-
den, en die alsdusdanig zetelen in het paritair comité 
voor de gezondheidsdiensten, zijn echter niet aangeslo-
ten bij een overkoepelende werkgeversorganisatie die in 
de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigd is.(411) 
Aangezien door de wet van· 23 januari 1975(412) en het ko-
ninklijk besluit van 24 januari 1975(413) ook in gezond-
heidsinstellingen een ondernemingsraad moet opgericht 
worden~ is het aangewezen dat de hier geldende collec-
tieve arbeidsovereenkomst in het licht van deze nieuwe 
situatie wordt aangepast. 
(410) Cfr. supra nr. 183. 
(411) Als werkgeversorganisaties ZlJn in het paritair 
comité voor de gezondheidsdiensten aanwezig: 
1. Vereniging der geneesheren-bestuurders of man-
datarissen van verzorgingsondernemingen ( 2 zetels). 
2. Ligue Nationale des Fédérations Mutualistes 
Libérales de Belgique (1 zetel). 
3. Verbond der verplegingsinstellingen van Caritas 
Catholica (5 zetels). 
4. Belgisch Nationaal Werk tot bestrijding der 
Tuberculose (1 zetel) 
5. Union Nationale des Mutualités Socialistes 
(1 zetel). 
6. Association des Cliniques et Polycliniques 
Socialistes (1 zetel). 
7. Landsverbond der Christelijke Mutualiteiten 
(1 zetel). 
8. Vereniging der Mond- en Tandartsen van Belgiä 
(1 zetel). 
9. Belgische Ziekenhuisvereniging (1 zetel). 
10. Nationale vereniging der Tandtechnische Labo-
ratoria (1 zetel). 
(D. NELIS~ Arbeidsverhoudingen in de gezond-
heidssector, K.U.L., 1972, licenc1aatsverhan-
del1ng, blz. 123-124). 
Geen van deze organisaties is aangesloten bij het 
V.B.O. (De Belgische ondernemingen. Wat ze doen. 
Hun bedrI}fSorganisatie, V.B.O., 1974). 
(412) B.S.~ 31 jan. 1975. 
(413) B.S., 7 feb. 1975. 
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240. S~ecifiek voor deze sector is nog dat de directie va~ 
een gezondheidsinstelling de syndicale afvaardiging 
moet raadplegen wanneer belangrijke wijzigingen over-
wogen worden die rechtstreeks de personeelsproblematiek 
beinvloeden.(414) 
241. Na raadpleging; van de directie mogen mondelinge of 
schriftelijke mededelingen aan het personeel verstrekt 
worden.(415) In gemeen overleg met de directie en de af-
vaardiging, kunnen personeelsvergaderingen in de instel-
lingen plaats hebben. Zij kunnen slechts plaats hebben 
"hetzij na de werkdag, hetzij tijdens een rustpauze"(416) 
242. Collectieve arbeidsovereenkomsten in uitvoering van deze 
overeenkomst, moeten nadere regels uitwerken om de voor-
barige uitroeping van een staking of lock-out te vermijden 
en om de bijlegging van conflicten te bevorderen door 
een b.ero.ep· te doen op de representatieve organisaties en 
desnoods op het paritair comité.(417) 
Be syndicale vorming is afzonderlijk geregeld.(418) 
i. banken 
243 In de banksector is er weinig gewijzigd aan de bevoegd-
heden van de syndicale afvaardiging. Er wordt geen al-
gemene opsomming gegeven van de punten waarover de af-
vaardiging fyevoegd is. Wel wordt gezegd dat zij kan 
tussenkomen bij collectieve geschillen die betrekking 
hebben op punten die in grote lijnen overeenkomen met 
de gebieden waarvoor de syndicale afvaardiging volgens 
de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 bevoegd is.(419) 
(414) c~A.O. 8 juni 1972, art. 15. 
(415) Ibid., art. 12. 
(416) Ibid., art. 13. 
(417) Ibid., art. 26. 
(418) C.A.O. 8 maart 1973, algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 5 okt. 1973,(B.S., 18 okt. 1973). 
(419) C.A.O. 6 juli 1972, art. 1~ 
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De procedure voor de behandeling van dergelijke confic-
ten, evenais van individuele geschillen, is nade~ uit-
gewerkt. In deze procedure is een beroep op de vrijge-
stelden en eventueel op het paritair comité voorzien.(420) 
Ook het recht om onderhandelingen te voeren met het oog · 
op het sluiten van overeenkomsten of akkoorden in de 
schoot van de onderneming is voorzien. Er wordt wel aan 
toegevoegd dat indien het gebruikelijk is, deze bevoegd-
heid kan uitgeoefend worden door de ondernemingsraad.(421) 
244. Over de organisatie van de personeelsvergaderingen wordt 
nader gepreciseerd dat na een met redenen omkleed ver-
zoek, het personeel hiervoor één uur voor het einde van 
de normale werkdag vrijaf kan krijgen ter gelegenheid 
van het sluiten van een collectieve arbeidsovereenkomst 
in de sector of wanneer een oplossing in het verschiet 
is als besluit van contacten met de directie van het 
bedrijf in verband met problemen die het geheel van het 
personeel aanbelangen.(422) 
245. Slechts het principe van werkingsmodaliteiten is ver-
meld, zonder preciese uitwerking.(423) Syndicale vor-
ming is voorzien in een afzonderlijke collectieve ar-
beidsovereenkomst. ( 424) Voor de financiering van deze 
vorming kan geput worden uit een paritair fonds voor 
professionele en syndicale vorming in de banksector. 
246. In de verschillende sectoren werden slechts weinig wij-
zigingen aangebracht aan de algemene bevoegdheden van 
de syndicale afvaardiging. Wat opvalt bij het overlopen 
van de bevoegdheden zoals zij in de verschillende sec-
toren bepaald zijn, is de verwarring over de vraag of 
(420) Ibid., artt .. 14-15. 
(421) Ibid. art. 17. 
(422) Ibid., art. 19. 
(423) Ibid., art. 18. 
(424) C.A.O. 6 juli 1972, algemeen verbinde~verklaard 
bij K.B. van 3 nov. 1972 (B.S., 6 feb. 1973). 
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de syndicale afvaardiging bevoegd is collèctieve over-
eenkomsten te sluiten. In verschillende sectoren is van 
deze bevoegdheid geen sprake. Dit is het geval in de 
kleding en confectie, in de bouw en in de scheikur.de. 
Eên van de redenen hiervoor is ongetwijfeld dat de vak-
organisaties dit recht voor zich willen voorbehouden. 
Hierbij worden zij gesteund door het monopolie dat de 
wet van 5 december 1968 hen gaf om collectieve arbeids-
overeenkomsten te sluiten. Toch blijft ook ten aanzien 
van die sectoren de syndicale afvaardiging bevoegd om 
te onderhandelen met het oog op het sluiten van col-~-~ 
lectieve overeenkomsten of akkoorden in de schoot van de 
onderneming. Wanneer dergelijke overeenkomsten of akkoor-
den zonder medewerking van een vakorganisatie worden 
afgesloten hebben zij evenwel slechts een morele en geen 
juridische binding. 
247. De bevoegdheden die de syndicale afvaardiging kan uit-
oefenen wanneer er geen ondernemingsraad is zijn niet 
altijd dezelfde. Deze bevoegdheden zijn bovendien niet 
steeds nauwkeurig omschreven. Een verklaring hiervoor 
is wellicht te vinden in het feit dat voor de omschrij-
ving niet kon teruggegrepen worden naar de bepaling·van 
/ 
de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5. In deze collec-
tieve arbeidsovereenkomst wordt inderdaad verwezen naar 
de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 4, die bij het 
opstellen van de meeste sectoriële overeenkomsten opge-
heven was, terwijl de bepalingen er van geïntegreerd waren 
in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9. 
248. Niet overal is reeds op het niveau van het paritair 
comité een konkrete uitwerking gegeven aan de voorwaarden 
en de modaliteiten om over te gaan tot het aanwenden van 
strijimiddelen. Hetzelfde geldt voor konkrete faciliteiten 
voor de werking van de syndicale afvaardiging. Beide pun-
ten werden in meerdere gevallen voor nadere uitwerking 
overgelaten aan collectieve arbeidsovereenkdmsten op een 
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lager niveau. Faciliteiten voor syndicale vorming zijn 
meestal voorzien in een aparte collectieve arbeidsover-
eenkomst. 
II. De ondernemingsraad 
249. In het kader van dit onderzoek moet veêl aandacht be-
steed worden aan de ondernemingsraad. Bij de oprichting 
ervan ' werd immers verwacht dat hij de machtsverhoudingen 
in de onderneming fundamenteel zou wijzi~en. In de fuBmo-
rie van toelichting bij het wetsontwerp van 3 december 
1947, dat zou leiden tot de wet van 20 september 1948 
waardoor de ondernemingsraden werden ingesteld,(425) 
kwam dit meermaals tot uiting. Daarin wordt onder meer 
gezegd: "De ondertekenaars van het onderhavig ontwerp, 
hebben het gevoelen dat ze het eerste stadium van een 
nieuwe economische democratie verwezen1ijken.n(426) 
En nog:"Het: juridisch beginsel van de onderneming be-
rust nog steeds op het traditioneel begrip van het be-
zit alsook op de burgerlijke vennootschaps-, leen- en 
dienstcontracten. De taak van de wetgever van morgen 
zal zijn dit contractueel substratum te vervangen door 
de opvatting van de instelling die, in de schoot van 
de onderneming, het harmonisch samensmelten teweeg zal 
brengen van de sociale machten, die bijdragen tot de 
verwezen~king van de bedrijfsdoeleinden, zonder dat 
één van die machten de andere zal overtreffen. In dit 
opzicht is het zeker dat de stichting van de onderne-
mingsraden, een structuurhervorming van een bijzonder 
belang is. Ze verwezenlijkt een beslissende stap in de 
richting van een nieuw recht van de onderneming dat de 
nauwe en vruchtbare samenwerking van de machten van 
arbeid en kapitaal zal toelaten.(427) 
(425) Wet van 20 september 1948 houdende organisatie 
van het bedrijfsleven (B.S., 27/28 sept. 1948). 
Aangevuld bij de wet van 18 maart 1950 (B.S., 31 
maart 1950) en gewijzigd door de wetten van 15 
juni 1953 (B.S.,18 juni 1953);15 ~aart 1954 (B.S., 
2 april 1954};28 jan. 1963 ( B. S. ,8 feb. 1963 )-; -
:t. 6 .jan . 19 6 7 ( B . S . , 21 j an . 19 bf); en 1 7 feb . 19 71 ( l3. S • , 2 3 feb .1971) .2 3 - jan. 19 7 5 ( B. S . 31 j an. 19 7 5 ) • 
Secties IV en V van deze wet handelen over de 
ondernemingsraden. 
(426) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 50, in R. BLANPAIN 
Ondernemingsra:ëfën. Dokurrent~tie,Leuven, 1964, blz.4. 
(427) Ibid. blz. 6-7~ 
250. Zoals reeds geze~d was~tijdens de tweede wereldoorlog 
tussen de vertegenwoordigers van de werkgevers en de 
werknemers overeengekomen op het vlak van de onderne-
ming een orgaan te creêren met als doel de werknemers 
te betrekken bij bepaalde aspecten van het bedrijfsbe-
leid. De konkretere ûitwerking van deze idee gaf echter 
aanleiding tot heel wat moeilijkheden en zou uitmonden 
in een compromis waardoor drie organen werden gecreëerd. 
(428) Naast de syndicale afvaardiging, dat als een eisend 
en contesterend orgaan kan beschouwd worden, zou er een 
onde~nemingsraad zijn, die meer kan beschouwd worden 
als een orgaan van samenwerking tussen werkgevers en 
werknemers. 
251. Ook bij de konkretere uitwerking van het orgaan van 
samenwerking was ~r niet direkt een concensus. Er waren 
verschillende wetgevende initiatieven waarin een ver-
schillende visie op het probleem tot uiting kwam.(429) 
Het grote twistpunt was hoever de bevoegdheden van de 
ondernemingsraad konden gaan. Enerzijds was er de stel-
ling dat dit orgaan slechts reële betekenis kon hebben 
wanneer het ook op economisch gebied een rol van bete-
kenis kon spelen. Anderzijds werd verkondigd dat het 
beleid van de onderneming volledig onder de verantwoor-
delijkheid van de werkgever moet blijven.(430) 
Dat de tweede stelling het haalde blijkt uit de reeds 
vermelde memorie van toelichting. Men leest er "Het is 
nochtans niet mogelijk in een economisch stelsel waar-
in het personeel niet deelt in de"risicos" van de onder-
neming, aan dit personeel in deze zaken een beslissende 
macht te geven. Daarom moet de raad zich dienaangaande 
(428) Cfr. supra nr, 181. 
(429) Wetsvoorstel houdende oprichting van h~t bedrijfs-
comité (wetsvoorstel H. GLINEUR), Parl. doe. Kamer, 
1944-1945, nr. 143; wetsvoorstel op de ondernemings-
raden en de afgevaardigden van het personeel (wets-
voorstel 0. BEHOGNE);Par1.doc.Kamer, 1946, nr. 94~ 
wetsontwerp op de ondernemin8sraden(neergelegd 
door Minister TROCLET), Parl. doe. Kamer, 1946, nr. 
142; wetsontwerp houdende organisatie van de eco-
nomie (neergelegd door de regering SPAAK-EYSKENS), 
farl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 50. 
(430) Zie een bespreking van deze voorstellen o.m. in 
M. STROOBANT, De economische bevoegdheden van de 
ondernemingsraden in Belgiê, in Studies en voor-
drachten II V.U.B., 1963, blz. 43-48; F. VANGEEN 
BERGHE, De houding van het parlement ten opzichte 
van de bevoegdheid van de ondernemingsraden in 
1948: Tendensen, in M. STROOBANT,(red.) De mede-
zeggenschap van de werknemer in de onderneming, 
Brussel, Gent, 1969, blz. 47-79. 
252. 
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beperken ... tot een adviserende macht, de verantwoor-
delijkheid van het technisch beheer moet in handen van 
het ondernemingshoofd blijven.''(431) De werknemers moe-
ten "nauwkeurig ingelicht worden over de bijzonderste 
elementen die de gang der onderneming betreffen. 11 "De 
opstellers van dit ontwerp (hebben er aan gehouden), 
in deze bijzonder netelige stof, een stelsel voor te stel-
len, dat aan de wensen van de arbeiders voldoet, ter-
wijl de gewettigde bezorgdheden van de patronale were d 
gespaard blijven. De arbeiders zullen over een juiste, 
voldoende uitgewerkte informatie beschikken, maar de 
werkgevers zullen zo gevrijwaard blijven van een regime 
van doorlopend en onbeperkt onderzoek uitgeoefertd door 
onbevoegde personen."(432) 
Niettegenstaande deze beEerkingen, waren niet alle werk-
gevers het nieuwe orgaan ~~hegen. Twee feitjes zijn hier-
over zeer illustratief. In de oorspronkelijke wet was 
een bescherming tegen ontslag enkel voorzien voor de 
leden van de ondernemingsraad, maar niet voor de kan-
didaten. Bij de eerste verkiezingen, die eind 1~49 begin 
1950 georganiseerd werden, waren er werkgevers die sys-
tematisch kandidaten afdankten v~~r de verkiezingen had-
den plaatsgegrepen. Er was een dringende tussenkom~t van 
de wetgever noodzakelijk om deze boycot van de onderne-
mingsraden te verhinderen.(433) 
. . evenmin . De oorspronkeliJke wet bevatte preciese bepalingen over 
de werkingsmodaliteiten van de ondernemingsraad. Ook 
het uitvoeringsbesluit was hierover vaag.(434) In ver-
schillende gevallen kon de ondernemingsraad niet normaal 
funktioneren omdat de werkgever er zich tegen verzette 
dat de ondernemingsraad een huishoudelijk reglement zou 
opstellen. Ook om dit te verhelpen diende de wetgever 
tussen te komen.(435) 
253. Het verhelpen van deze moeilijkheden betekende niet dat 
van dan af de ondernemingsraden suksesvol konden begin-






R. BLANPAIN, Ondernemingsraden, Dokumentatie, blz.7. 
Ibid., blz. 8. 
Wet van 18 maart 1950 (B.S., 31 maart 1950) Zie 
de voorbereidende werken van deze wet in R. BLAN-
PAIN, Ondernemingsraden. Dokumentatie, blz. 252-289. 
Besluit van de Regent van 13 juni 1949 (B.S.25/26 
juli 1949). -
Wet van 15 juni 1953 (B.S., 18 juni 1953) Zie de 
voorbereidende werken van deze wet in R. BLANPAIN, 
Ondernemingsraden. Dokumentatie, blz. 290-315. 
Zie méer over deze tussenkomsten van de wetgever 
in P. HORION, L'évolution du statut des conseils 
d'entreprise, in Album Professor Fernand Van Goe-
them,Antwerpen, 1964, blz. 478-483. 
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de ondernemingsraad had gesteld,werdenduidelijk niet in-
gelost. Dit kwam in mindere of meerdere mate t6t uiting 
in versch~llende onderzoekingen over de werking van dit 
orgaan.(436) Hiervoor werden uiteenlopende redenen aan-
gehaald, die anders lagen, naargelang zij door een pa-
tr0nale of een syndicale vertegenwoordiger werden gefor~ 
müleerd. Het was niet uitzonderlijk dat van weerskanten 
een verwijtende vinger naar de andere partij werd uitge-
stoken. 
Tussen beide partijen was er wel overeenstemming om te 
zeggen dat de vaagheid van sommige rechtsregelen de goe-
de werking van de ondernemingsraad belemmerde. Herhaal-
delijk werd daarom gepoogd daaraan te verhelpen door 
het sluiten van bijkomende overeenkomsten. Dit gebeurde 
door het nationaal akkoord van 16 juli1958. Dit akkoord 
werd gewijzigd op 23 maart 1962 en aangevuld op 28 no-
vember 1962.(437) 
Deze tekstverduidelijkingen brachten echter weinig fun-
damentele veranderingen. Een onderzoek in 1967 op ver-
zoek van de Nationale Arbeidraad uitgevoerd, toonde 
aan dat de ondernemingsraden zeer marginaal wa~en ten 
aanzien van het ondernemingsgebeuren.(438) Op dit ogen-
blik werden de ondernemingsraden wel niet volledig af-
geschreven, maar men beschouwde het toch enigzins als 
het verspillen van energie er nog veel aandacht aan te 
besteden. 
254. Rond 1970 kwam er verandering in deze 11ouding. Directe 
aanleiding tot het herdenken van de rol van de onderne-
mingsraad was de staking die begin 1970 in het Limburgse 
steenkoolbekken uitbrak. Dit voorbeeld werd gevolgd door 
een golf van wilde en andere stakingen. Het contrast met 
de vorige jaren was hevig. Men kwam immers uit de rela-
tief rustige periode va~ 1960-1969, waarin het aantal 
conflicten gevoelig was gedaald ten aanzien van de peri-
ode v66r1960.(439) In de eerste helft van 1970 alleen 
(436) 
(437) 
(4 3 8) 
(439) 
Zie een overzicht van deze onderzoekingen in P. 
GEVERS, Ondernemingsraden. Randverschijnselin de Bel 
Belgische industrië::Ee democratiseringsbeweging, 
K. U. L. , Faculteit der Sociale Wetenschappen, -1973 
(gestencild doctoraatsproefschrift), blz. 45-53. 
Zie een gecoördineerde tekst van deze akkoorden in 
R. BLANPAIN, Codex arbeidsrecht, 1971, blz. 279-291. 
Sociologisch Onderzoekinstituó.t (S.O.I.); De wer-
king van de ondernemingraden, 2vol., Leuven, 1967-
1968 (gestencild trend.rapport). Een interessante 
verdere uitdieping van deze studie vindt men in 
P. GEVERS, op. cit. 
Zie een statisch overzicht van de stakingen in Bel-
gië van 1945 tot 1969 in J. BUNDERVOET, Sociale 
programmatie en de verhouding basis-leiding in de 
vakorganisatie, in Bulletin 2 Instituut voor Ar-
beidsrecht, 1971, blz. 83. 
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waren er 61 stakingenJ waarbij 79 vestigingen en 52.~66 
stakers betrokken waren en waardoor een totaal van 
875.379 arbeidsdagen verloren gingen. In gans 1969 wa-
ren er 88 stakingen, het betrof 116 vestigingen en.240691 
stakers en er gingen 161.999 arbeidsdagen verloren.(440) 
Men sprak ~ari eeri b~i~is ·in de arbeidsverhoudingen.(441) 
De vakorgan~saties reageerden óp de situatie onder meer 
door het voorstel eert Sociale en Economische Conferentie 
samen te roepen. Hoewel de werkgeversorganisaties weinig 
voelden voór eeh dergelijke bijeenkomst, riep de rege-
rin~ toch de conferentie samen~ (442) Er werd vergaderd 
op 23 februari en 16 ma~rt 1970. 
Zoals reeds gezegd was de democratisering van het ècono-
misch leven één van de belangrijkste punten op de agenda 
van deze conferentie.(443) De werknemersorganisaties stel-
den belangrijke eisen in dit verband. Van werkgeverszijde 
was er een bereidheid om de werknemers beter in te licht-
en. Een gebrek aan juiste informatie werd immers als één 
van de oorzaken gezien van de spontane protestakties van 
de werknemers. Deze informatie diende over de ondernemings-
raad te lopen. 
In de besluiten van de Sociaal en Economische Conferentie 
werd hierover gezegd: 
" ) . a Om een doeltreffender i"aadpleging van de werknemers 
te verwezenlijken, zullen informaties verstrekt worden 
aan de ondernemingsraad, namelijk over de algemene voor-
uitzichten van de ondernemine en de evolutie van de te-
werkstelling. Een betere inschakeling van de werknemers 
(via de ondernemingsraden) in de vooruitzichten van het 
tewerkstellingsbeleid van de onderneming brengt eveneens 
met zich dat de ondernemingsraden zullen worden geraad-
pleegd omtrent de problemen van de v9rming, de wederaan-
passing, de organisatie van de arbeid, en voor~elicht 
door een periodiek verslag van het ondernemin~shoofd of 
zijn afgevaardigde. 
(440) F. LAMMERTIJN, Statistisch overzicht van de sta-
kingen 1961-1970, in Tweede Seminarie A.C.V.-lei-
ding, 1971, blz. 5. Zie in hetzelfde werk eveneens 
kommentaar van verschillende auteurs op dit ver-· 
schijnsel blz. 3-102. 
(441) In gans Europa deden zich gelijkaardi~e verschijn-
selen voor. Een ontleding ervan vindt men in G. 
SPITAELS (red.), La crise des relations industri-
elles en Europe: Diversité et unité~ Cahier de 
Bruges, 28, Europa College , Brugge, 1972. 
(442) M. GEVAERT) De besluiten van de Sociaal en Econo-
mische Conferentie, (licentiaatsverhandelin?Y 3 
Leuven, 1974. 
(443) Cfr. supra nrs. 1 en 183. 
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Ingeval van fusie, concentratie, overname of sluiting 
of andere belangrijke structuurwijzigingen waarover de 
onderneming onderhandelt, zal de ondernemingsraad tijdig 
én v66r gelijk welke bekendmaking ingelicht en effectief 
en vooraf geraadpleegd worden, in het bijzonder voor wat 
betreft de weerslag op de vooruitzichten van tewerkstel-
lin~ Van per~oneel, de organisatie van het werk en het 
tewerkstellingsbeleid in het algemeen. 
Het onderzoek, door de ondernemingsraden, van de resul-
taten van de onderne~ing, vari de financiering van haar 
investeringen evenals van de inspanningen tot promotie 
verwezenlijkt dank zij de hulp van de overheid, veron-
derstelt wettelijke schikkingen voor wat de ontleding 
van balansen, het invoeren van een boekhoudkunctig plan 
en een adequaat beroep op revisoren betreft. Deze maat-
regelen hebben namelijk betrekking op de toepassing van 
aanbevelingen van de "werkgroep voor de door de onderne-
mingen gepubliceerde informatie", werkgroep die in nauwe 
verbinding stond met de regeringscommissie voor de studie 
en financieringsproblemen van de economische expansie.(444) 
• • • • • • • • • • • • • • 0 
c) De aldus vastgestelde algemene principes zullen ge-
preciseerd worden hetzij doo~ een interprofessionele 
overéehkomst, hetzij door de wet. De Nationale Arbeids-
raad zal de genoemde overeenkomst uitwerken tegen 1 juli 
1970. Met het oog op het recht op informatie van de on-
dernemingsraad neemt de Conferentie akte van de inzich-
ten van de regering voor wat betreft de controle van de 
staatshulp, voor wat de bestemming van de openbare fond-
sen betreft, evenals voor wat de herziening van het sta-
tuut en de rol van de bedrijfsrevisor betreft.''(445) 
255. Ter uitvoering van dit punt werd in de Nationale Arbeids-
raad na lange en moeilijke onderhandelingen (446) oP 
4 december 1970 de collectieve arbeidsovereenl{omst nr. 4 
gesloten betreffende de voorlichting en de raadpleging 
van de ondernemingsraden omtrent de algemene vooruitzich-
ten en tewerkstellingsproblemen in de onderneming.(447) 
(444) Bedoeld wordt de zogenoemde commissie De Veghel. 
(443) Punt 4 van de besluiten van de Sociaal en Econo-
mische Conferentie. 
(446) N.A.R., Verslag van de secretaris over de acti-
viteit van-de Raad, 1970-1971, Brussel, 1972, 
blz c 31. 
(447) Algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 22 jan. 
1971 (B.S., 19 feb. 1971). 
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Bij de onderhandelingen die gevoerd werden met hPt oog 
op het sluiten van een nationaal interprofessioneel ak-
koord voor de jaren 1971 en 1972, kwam de ondernemings-
raad ook ter sprake. Daar werd gewezen op de belangrijke 
rol die dit orgaan samen met het comité voor veiligheid, 
gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen en de syn-
dicále afvaardiging speelt. Daarom werd in punt 7 van 
het nationaal interprofessioneel akkoord van 15 juni 
1971 bepaald dat aan de werknemersvertegenwoordigers in 
deze ofganen faciliteiten voor de syndicale vorming 
zouden verleend worden. Voor de werknemersvertegenwoor-
digers in de ondernemingsraad werd dit konkreet ui~g~­
werkt in de collectieve ·arbeidsovereenk9mst n~. 7 gesloten 
in de Nationale Arbeidsraad op 30 juni 1971.(448) 
Aldus bestonden er reeds verschillende overeenkomsten 
die betrekking hadden op de ondernemingsraad. Terwille 
van de duidelijkheid werden de bepalingen van al deze 
akkoorden en overeenkomsten(het aangevuld en gewijzigd 
akkoord van 1958, de collectieve arbeidsovereenkomst 
nr. 4 en de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 7) door 
de Nationale Arbeidsraad gecoördineerd in de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 9.(449) 
(448) N.A.R., Verslag van de secretaris over de activi-
teit van de Raad 1970-1971, blz. 33-~­
Tegelijkertijd werden de collectieve arbeidsover-
eenkomsten 5bis en 6 gesloten die dezelfde materie 
behandelen, respectievelijk voor de syndicale af-
vaardiging en het comit§ voor veiligheid, gezond~ 
heid en verfraaiing van de werkplaatsen. 
(449) Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 van 9 maart 
1972 houdende ordening van de in de Nationale Ar-
beidsraad gesloten nationale akkoorden en collec-
tieve arbeidsovereenkomsten betreffende de onder-
nemingsraden. Algemeen verbindend verklaard bij 
K.B. van 12 sept. 1972 (B.S., 25 nov. 1972). 
De collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 heeft niets toe-
gevoegd aan de bepalingen over de ondernemingsraad 
Het gaat alleen-om de loutere overname en orde-
ning van verspreide teksten in §én document. (R. 
BLANPAIN - M. EYSKENS, De bevoegdheid van de onder-
nemingsraad in België naar wet en collectief over-
leg, in Arbeidsblad, jan.-feb. en maart-aprii 1972, 
overdruk, blz, 9) . 
Toch heeft deze co~rdinatie een belangrijk juridisch 
gevolg. Het gewijzigd en aangevuld akkoord van 1958 
had geen juridische maar slechts een morele bin-
ding. Het was gesloten in de Nationale Arbeidsraad 
voor deze door de wet van 5 dec. 1968 de bevoe~d­
heid kreeg collectieve arbeidsovereenkomsten te 
sluiten. De morele binding kon slechts gelden voor 
de ondertekenende organisaties en hun leden. Door 
het opnemen van deze bepalingen in een collectieve 
/'' 
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256. De tot nog toe vermelde bepalingen hebben in hoofdzaak 
betrekking op de sociale bevoegdheden van de onderne-
mingsraad. De ondernemingsraad heeft ook bevoegdheden 
op financieel en economisch terrein. Sinds de vernieuwde 
belangstelling voor de onde~nemingsraad zijn er ook op 
dit gebied belangrijke wijzigingen. 
Waar de wet van 20 september 1948 vrij gedetailleerd de 
bevoegdheden van de ondernemingsraad op sociaal gebied 
regelt, is dit niet het geval voor de bevoegdheden op 
financieel en economisch gebied. Er worden alleen enkele 
algemene beginselen vooropgesteld, terwijl het aan de 
Koning wordt overgelaten om de aard en de omvang van de 
te verstrekken inlichtingen en de mede te delen versla-
gen en bescheiden vast te stellen.(450) Bij de voorbe-
reiding van dit Koninklijk besluit rezen heel wat moei-
lijkheden waarbij vooral inlichtingen over de kostprijs 
het grote knelpunt vJrmden.(451) 
In feite slaagde men er niet in een volledige en gede-
tailleerde reglementering op te stellen over deze aan-
gelegenheden. Om de ondernemingsraden toe te laten van 
bij hun oprichting al hun bevoegdheden uit te oefenen 
werd het Koninklijk besluit van 27 november 1950 uitge-
vaardigd. (452) Alhoewel in de wet voorzien was dat de 
uitvoeringsbesluiten zouden getroffen worden binnen een 
termijn van zes maanden na de publicatie van ~e wet, 
werd dit besluit mee~ dan twee jaar na de publicatie 
van de wet getroffen.(453) Toch werd de uitgewerkte re-
geling als voorlbpig beschouwd.(454) 






arbeidsovereenkomst, zijn zij jurididch afdwingbaar . 
Door de algemeen verbindend verklaring gelden de 
bepalingen niet alleen voor de organisaties en 
hun leden, maar voor alle werkgevers die vallen 
binnen het toepassingsgebied van de overeenkomst 
en behoren tot het ressort van het paritair or-
gaan waarbinnen de overeenkomst gesloten werd, 
d.i. in casu alle werkgevers in de priv~sector 
die een ondernemingsraad moeten oprichten (zie 
meer hierover infra bij de bespreking van de bin-
ding van de collectieve arbeidsovereenkomsten). 
Wet 20 sept. 1948, art. 15, b. 
M. STROOBANT, De economische bevoegdheden van de 
ondernemingsraden in België, blz. 51-54. 
B.S., 2 dec. 1950. 
~STROOBANT, De economische bevoegdheden ... , blz. 
54. 
K.B. 27 nov. 1973 (B.S., 28 nov. 1973), Verslag 
aan de Koning. 
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257. Deze voorlopige regeling werd slechts opnieuw aangeroerd 
op de Sociaal en Economische Conferentie van 1970. In de 
besluiten van deze conferentie was ook sprake van nieuwe 
bevoegdheden op economisch en financieel gebied. Ter 
uitvoering van dit beginsel werden met het oog op het 
sluiten van een overeenkomst besprekingen gevoerd in de 
Centrale Raad voor het Bedrijfsleven. Na langdurige be-
sprekingen werd in de bevoegde commissie van de Centrale 
Raad een ontwerp akkoord bereikt.(455) Na raadpleging 
van hun bestuursorganen werd dit ontwerpakkoord grondig 
door de werkgeversorganisaties geamendeerd, zodat geen 
overeenstemming meer te bereiken was~ Daarom werd be-
slist de besprekingen te staken en de kwestie door de 
regering te laten oplossen.(456) 
Opvallend hierbij is de plotselinge verandering in de 
houding van het patronaat, die opeens veel stugger werd. 
Het feit dat rond die tijd de twee grote werknemersorga-
nisaties hun visie op de democratisering van de economie 
verduidelijkten, is wellicht niet vreemd aan deze patro-
nale houding. aijna tegelijkertijd verwierpert beide vak-
organisaties elke vorm van ~edébeheer, omdat zij er een 
samenwèrking in zagen tussen werkgevers en werknemers. 
In de plaats _daarvan stelden zij de arbeidscontrole. 
Op lange termijn werd voor het arbeiderszelfbestuur ge-
opteerd. ( 457) 
De werkgeve~s waren bereid meer informatie tè geven aan 
~e wérk~eme~s om aldus tot een betere samenwerking te 
komen~- be vakorganisaties eisten meer informatie, niet 
om met ds wèrkgevers samen te werken, maar om .des te oe-
~er gewapend te zijn om het patronale beleid te contes-
teren. Dit fundamenteel verschil in doelstelling heeft , 
er ongetwijfeld toe bijgedragen dat een overeenstemming 
tussen beide partij én onmogelijk was. 
(455) C.R.B., Ontwerpadvies betreffende de aan de onder-
nemingsraden te verstrekken economische en financi-
iële informatie, doe. C.R.B. 1970/441. 
(456) C.R.B., Verslag van de secretaris over de werkzaam-
den van de raad, 1aug. 1970-31 juli 1971, Brussel, 
1972, blz. 30-39. Zie ook G. VAN ACKER, De deelname 
van de werknemer aan het beheer van het bedrijf. 
Juridische benadering) in Bulletin 4, Instituut 
voor Arbeidsrecht, 1973, blz. 52. 
(457) Cfr. de werkzaamheden van het buitengewoon congres 
van het A.B.V.V. van 29 tot 31 jan. 1971. Zie o.m. 
de voorbereidende congresdocumenten in Ondernemings-
raden, Driemaandelijks Bulletin A.B.V.V., nr. 10 
en 11. De visie van het A.C.V. in verband met deze 
problemen vindt men in Democratisering van de onder-
neming, Rapport goedgekeurd op de Raad van het A.C.V 
van 19 jan. 1971, Brussel, 1971.Alhoewel tussen beide 
visies een opvallende gelijkenis bestaat, toch blij-
ven er op heel wat punten niet te verwaarlozen ver-
schillen. 
- ----------- ------ - ---~-- - -,,.-~-~-~~..::::: 
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Aldus was dit probleem naar het vlak van de regering ver-
schoven. In de verschillende regeerakkoorden die sinds-
dien werden gesloten, behoorde de verbetering van de fi-
nancieel en economische informatie aan de ondernemings-
raad steeds tot de programmapunten. De regering bracht 
het onderwerp herhaaldelijk ter sprake in het Nationaal 
Comité voor Economische expansie. Ook de Centrale Raad 
voor het Bedrijfsleven werd opnieuw geraadpleegd. Uit-
eindelijk diende de regering op belangrijke punten zelf 
de knoop door te hakken. Het resulteerde in een koninklijk 
besluit van 27 november 1973.(458) 
258. Deze ontwikkeling heeft er voor gezorgd.dat~er momeateal 
verschillende rechtsbronnen zijn die op de ondernemings-
raad betrekking hebben, Er is de wet van 20 september 
1948. Er moet op gewezen worden dat naar aanleiding van 
de sociale verkiezingen van het voorjaar 1975 belangrijke 
wijzigingen werden aangebracht aan deze ~et, vooral wat 
betreft de voorwaarden van oprichting van de onderne-
mingsraden. ( 459) Er zijn de uitvoeringsbesluiten van 
deze wet.(460) Er is de collectieve arbeidsovereenkomst 
nr. 9 Daarnaast zijn er partikuliere wetten die bijzon-
dere bevoegdheden aan de ondernemingsraden geven.(461) 
259. De ontwikkeling in verband met de ondernemingsraad is 
momenteel nog niet beëindigd. In de besluiten van de 
Sociaal en Economische Conferentie van februari-maart 
1970 was sprake van het invoeren van een boekhoudkundig 
plan en van een hervorming van het statuut van de bedrijfs-
revisoren. Over beide problemen werd door de Centrale 
Raad voor het Bedrijfsleven reeds advies uitgebracht. 
(462) Er zijn nog besprekingen aan de gang en deze punten 
(458) K.B. van 27 nov. 1973 houdende reglementering 
van de economische en financiêle inlichtingen te 
verstrekken aan de ondernemingsraden(B.S., 28 nov. 
1973). -
(459) Wet van 23 jan. 1975 (B.S., 31 jan. 1975). 
(460) Naast het K.B. van 27 nov. 1973 is er öp de eerste 
plaats het K.B. van 18 feb. 1971 tot regeling van 
de ondernemingsraden(B.S.,25 feb. 1971, gewijzigd 
door het K.B. van 24 jan. 1974(B.S.,7 feb.1974) 
waarin vooral modaliteiten van de verkiezingen 
worden bepaald. 
(461) Deze wetten zullen geciteerd worden bij de bespre-
king van de bevoegdheid van de ondernemingsraden. 
(462) C.R.B., 12 juni 1972, Advies met betrekking tot 
de jaarrekeningen en het boekhoudplan, C.R.B.1972/ 
378 en C.R.B. 12 juli 1972, Advies voor het revi-
soraat, C.R.B. 1972/433. 
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kregen nog geen definitieve oplossing.(463) De regeling 
van beide punten moet nochtans gezien worden als sluit-
stuk van de hervorming die door het Koninklijk besluit 
van 2'7 november 1973 werd aangebracht. 
Er liggen ook fundamentele hervormingsvoorstellen ter 
tafel. Op zijn congres van 16 maart 1974 deed het A.C.V. 
het voorstel de ondernemingsraad om te vormen tot een 
werknemersraad. Dit betekent een wijziging in de samen-
stelling van de raad in die zin dat de pariteit wegvalt, 
en de raad enkel uit vertegenwoordigers van de werknemers 
bestaat. Tegelijkertijd werden voorstellen gedaan die 
een uitbreiding van de bevoegdheid inhielden.(464) Een 
gelijkaardig voorstel was reeds vroeger geformuleerd 
door de bij het A.C.V. aangesloten Landelijke Bedienden 
Centrale.(465) 
260. In de nu volgende konkrete studie van de ondernemings-
raad zal achtereenvolgens nader ingegaan worden op de 
oprichting, de samenstelling en de bevoegdheid van dit 
orgaan. De bescherming tegen ontslag van de werknemers-
vertegenwoordigers in de ondernemingsraad wordt hier 
niet behandeld. Dit komt later ter sprake bij de studie 
van de patronale mogelijkheden om de arbeidsovereenkomst 
te beëindigen.(466) 
1. Oprichting 
261. "Ondernemingsraden worden ingesteld in al .de ondernemingen 
die gewoonlijk een gemiddelde van tenminste 50 werknemers 
te.werk stellen.''(467) Aldus luidt de wet. Deze wetsbe 
paling vergt nochtans heel wat uitleg. Zowel het begrip 
(463) Zie de huidige stand van zaken in H.OOGHE, De 
jaarrekening. Beschouwingen n.a.v. het advies van 
de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven, in G.SCHRANS 
-J. GROOTAERT(red.), De onderneming morgen. Econo-
misch en'Financieel recht vandaag III, Gent, 1974, 
blz. 51-77. 
(464) A.C.V. Voorstel van gewijzigde teksten werknemers-
raad, Buitengewoon Congres Brussel, 16 maart 1974. 
(465) L.B.C. Zelf democratie bedrijven, Congres L.B.C. 
Knokke, 18-19-20 mei 1973. 
·(466) Cfr. infra deel III hoofdstuk II. 
(467) Wet 20 sept. 1948, art. 14. 
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onderneming, als het genoemde aantal werknemers, als 
het begrip werknemers zelf, moeten nader verduidelijkt 
worden. Vooraf zij echter opgemerkt dat de wet slechts 
geldt voor de privé-sector .. ( 468) Alhoewel het verslag 
van de Kamercommissie het tegenovergestelde kan doen 
blijken, (469) komt dit duidelijk tot uiting in andere 
voorbereidende documenten.(470) Voor het personeel in 
overheidsdienst zijn trouwens andere overlegorganen op 
het niveau van de ondernemingen of de diensten voorzien. 
(471) 
262. Het in de wet voorziene aantal van 50 werknemers werd 
bedoeld als streefgetal. (472) Bij de start van de on-
dernemingsraden in 1950 diende enkel in ondernemingen 
die meer dan 200 werknemers te werk stelden een onder-
nemingsraad te worden opgericht. De andere ondernemingen 
dienden op kortere of langere termijn te volgen.(473) 
boor e~n wetswijziging van 15 maart 1954 (474) werd het 
aan de Konirt~ overgelaten om op advies van de Nationale 
Arbeidsraad te bepalen in welke ondernemingen met 50 
tot 200 werknemers, een ondernemingsraad moet opgeric·ht 
worden. ( 475) 
Momenteel is voorzien dat een ondernemingsraad moet op-
gericht worden _van wanneer er gewoonlijk een gemiddelde 
tewerkstelling is van tenminste 150 werknemers. Voor 
de sociale verkiezingen van 1975 werd aan dit aantal 
niets veranderd.(476) Bovendien, en het betreft een be-
(468) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 243. 
(469) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 511 (verslag 
LEBURTON), R. BLANPAIN, Documentatie, blz. 44 
(470) Parl. doe. Kamer,1947-1948, nr. 593 (aanvullend 
verslag LEBURTON) Ibid., blz. 74; Parl. doe. Se-
naat, 1947-1948 nr-:-irB"9 (verslag VAN ZEELAND), 
ibid., blz. 172. 
(471) Zie de wet van 19 dec. 1974 (B.S., 24 dec. 1974). 
(472) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 2~ 
(473) J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 19 
(474) Wet 15 maart 1954 (B.S., 2 april 1954), art. 2; 
(475) Wet 20 sept. 1948 3 art. 28. (476) K.B. 24 jan. 1975 (B.S., 4 feb. 1975), art. 1. 
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paling die sinds 1971 in de wet zelf werd opgenomen, 
(477) moet een ondernemingsraad opgericht worden in de 
ondenemingen waar bij vorige verkiezingen een onderne-
mingsraad werd opgericht, voor zover zij gewoonlijk ge-
middeld tenminste 50 werknemers tewerkstellen.(478) 
Telkens is er sprake van een "gewoonlijk gemiddeld" aan-
tal tewerkgestelden. Hiermee wordt het rekenkundig ge-
middelde bedoeld van de werknemers tewerkgesteld gedu-
rende de vier kwartalen die de inzet van de verkiezings-
procedure voorafgaan.(479) 
263. Het moet gaan om een bepaald aantal"werknemers". Hiermee 
wordt bedoeld iedereen die arbeid verricht krachtens 
een arbeidsovereenkomst of eeQ leerovereenko~st.(480) 
Alle werklieden, bedienden • inbegrepen het leidingge-
vend personeel -, handelsvertegenwoordigers, studenten, 
schippers, zeelieden, huisarbeiders en leerlingen moe-
ten dus meegerekend wo~den. Ook wanneer de uitvoering 
van hun arbeidsovereenkomst zelfs voor eeh lange duur 
geschorst is; bijvoorbeeld wer,ens militaire dienst.(481) 
264. Ook het begrip"onderneming" moest nader verduidelijkt 
worden. Hiervan zegt de wet: "Onder "onderneming" moet 
worden verstaan: de technische bedrijfseenheid."(482) 
Dit laatste begrip is echter niet duidelijk omschreven. 
(477) Wet 17 feb. 1971 (B.S., 23 feb. 1971), art. 7~ 
(478) Wet 20 sept. 1948, art. 28. Zie ook K.B. 24 jan. 
1975, art. 1 
(479) Parl. doe. Kamer, 1962-1963, nr. 455/2 in R. 
BLANPAIN, Ondernemingsraden. Documentatie, Blz. 
343; K.B. 18 feb. 1971 art. 13. 
(480) Wet 20 sept. 1948, art. 14. 
(481) K.B. 18 feb. 1971, art. 13; Ministeri~el rond-
schrijven, B.S., 18 feb. 1975. Zie ook N.A.R., ad-
vi·es nr. 453 van 25 juli 1974, blz. 20. · 
(482) Wet 20 sept. 1948, art. 14. 
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De huidige opvattih@Sn daarover in rechtsleer en recht-
spraak worden goed wéergegeven in een ministerieel rond-
schrijven naar aanleiding van de sociale verkiezingen 
van 1971: "(de technische bedrijfseenheid) stemt niet 
noodzakelijk overeen met de juridische eenheid die de 
onderneming uitmaakt. Ze stemt overeen met de bedrijfs-
zetel, of bedrijfszetels, indien deze zich onderling . 
kenmerken door een bepaalde economische zelfstandigheid. 
(een zekere onafhankelijkheid der directie van de zetel) 
en door een bepaalde sociale zelfstandigheid ( verschei-
denheid van mensenkringen)''.(483) Hier moet echter aan 
toegevoegd worden dat het sociaal element als doorslag-
gevend moet worden geacht.(484) "Telkens een groep 
werknemers een zekere graad v~n samenhorigheid vertoont, 
waardoor hij als een geheel kan optreden tegenover het 
ondernemingshoofd, heeft men met een"onderneming" te 
doen zoals de wet dit bedoelde."(485) 
265. De notie "technische bedrijfseenheid" is dus belangrijk 
voor de vraag op welk niveau de ondernemingsraad moet 
opgericht worden indien de onderneming als juridische 
entiteit en de bedrijfszetel(s) niet samenvallen. De 
door rechtsleer en rechtspraak voorgehouden interpreta-
tie kan nog steeds aanleiding geven tot heel wat betwis-
tingen. Om hieraan een einde te stellen (486) werd door 
de wetswijziging van 1975 aan de Koning de bevoegdheid 
gegeven om een procedure op te stellen die moet gevolgd 
worden om het begrip technische bedrijfseenheid paritair 
te bepalen. (487) In uitvoering hiervan, werd, wanneer de 
(483 Min~terieel rondschrijven, B.S., 27 feb. 1971. 
(484) R. BLANPAIN, Handboek, Blz.~1; J. PIRON-P. 
DENIS, De ondernemingsraden, blz. 24. 
(485) J. STEYAERT, Ondernemingsraad, nr. 9. 
(486) Parl. doe. Ka~er, 1974-1975, nr. 364/4, blz. 5. 
(487) Wet 20 sept. 1948, art. 14, zoals gewijzigd door de 
wet van 23 jan. 1975, art. 1. 
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juridische entiteit niet samenvalt met de technische be-
drijfseenheid, volgende procedure voorzien: 
"a) binnen de dertig dagen die volgen op de bekendmaking 
van het koninklijk besluit waarbij de verkiezingsdatum 
wordt vastgesteld, is, wanneer het om een eerste verkie-
zing gaat, de werkgever ertoe gehouden de syndicale af-
vaardiging in te lichten en te raadplegen over de aard, 
de gebiedén en de graad van zelfstandigheid en afhanke-
lijkheid van de zetel ten aane;ien w-an de juridische en-
titeit; 
b) bij de volgende Ve~kiezingen is de werkgever ertoe 
gehouden de werknemersvertegenwoordigers in de onder-
nemingsraad in te lichten en te ráadplegen over de wij-
zigingen die zich hebben voorgedaan in de structuur van 
de onderneming, en eeri verantwoording te geven over de 
nieuwe criteria van zelfstandigheid en van afhankelijk-
heid van de zetel ten aanzien van de juridische entiteit. 
Conform de reglementaire bepalingen betreffende de eco-
nomische en financieêle informatie, licht de werkgever 
de ondernemingsraad in zodra hij naderhand overweegt de 
zelfstandigheid of de afhankelijkheid van de technische 
bedrijfseenheid te wijzigen."(488) 
Hierbij moet opgemerkt worden dat de hoger uit de rechts-
leer en de rechtspraak aangehaalde bepaling van "tech-
nische bedrijfseenheid" blijft gelden. Er wordt immers · 
gezegd dat deze termen moeten bepaald worden "rekening 
houdend met de rechtspraak en de rechtsleer. "(lf89) 
Vroeger moest de werkgever beslissen op welk niveau hij 
een ondernemingsraad zou instellen.(490) Ook dit werd 
niet gewijzigd. De beslissing blijft nog steeds in han-
den van de werkgever. Hij moet alleen de syndicale af-
vaardiging of de ondernemingsraad inlichten en om ad-
vies vragen. Hij is niet verplicht met dit advies reke-
ning te houden.(491) 
(488) K.B. 18 feb. 1971, art.1,§ 2,zoals gewijzigd door 
het K • B • v Çln 2 4 · j-àn ~ -1 ~'f, § ( B • S • , 7 feb . 19 7 5 ) , 
art. 2. 
(489) Parl. doe. Kamer~ 1974-1975, nr. 364/1, blz.2. 
(490) J. PIRON- P~ DENIS, .de ondernemingsraden, blz. 25. 
(491) In geval van betwisting kan de beslissing van de 
werkgever aan het oordeel van de arbeidsrechtbank 
voorgelegd worden(wet 20 sept. 1948, art. 24). 
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266. Van het principe dat de ondernemingsraad moet opgericht 
worden in de technische bedrijfseenheid, wordt afgeweken 
wanneer de onderneming als .juridische entiteit tenmin-
ste 150 werknemers tewerkstelt. In dit geval m6et in de 
onderne~ing als juridische entiteit een ondernemings-
raad opgericht worden, welk ook het aantal werknemers 
267. 
is tewerkgesteld in ieder van haar zetels.(492) Deze be-
paling wsrd ingevoerd om door artificiêle indeling~n van 
de onderneming, de wet niet van haar finaliteit te~kunnen 
afwenden . ( 4 9 3 ) 
De tekst van de wet zou echter tot verdergaande conclu-
sies kunnen leiden. Men zou er uit kunnen opmaken dat 
in een onderneming met meerdere vestigingen, die omdat 
zij als technische bedrijfseenheden met een voldoende ~ 
aantal werknemers, elk een ondernemingsraad moeten op-
richten, ook een gemeenschappelijke ondernemingsraad in 
de juridische entiteit moet oprichten. De tekst van de 
wet zegt i~mers dat de verplichting op dit niveau een 
ondernemingsraad op te richten geldt van wanneer de on-
derneming als juridische entiteit meer dan 150 werkne-
mers tewerkstelt, en dit onafhankelijk van het aantal 
werknemers in de verschillende vestigingen. 
Een voorbeeld uit de voorbereidende werken kan deze 
conclusie versterken: 
"Een onderneming heeft, in hoedanigheid van juridische 
entiteit~ tenminste 150 werknemers in dienst Zij telt 
echter verscheidene bedrijfzetels en elk daarvan wordt 
als een technische bedrijfseenheid aangezien; één van 
die zetels heeft tenminste 150 werknemers in dienst, de 
overige hebben er minde è.an 150 in dienst. Daaruit volgt 
dat twee ondernemingsraden moeten worden ingesteld, 
waarvan één op het vlak van de juridische entiteit en 
één op het vlak van die technische bedrijfseenheid welke 
tenminste 150 werknemers in dienst heeft." ( 494) 
De wetgever heeft echter niet de bedoeling gehad de op-
richting van een ondernemingsraad in dergelijke omstan-
digheden verplicht .tè stellen. Dit blijkt uit het ad-
vies van de Nationale Arbeidsraad, waar deze regeling 
(492) Wet 20 sept. 1948, art. 14, zoals gewijzigd door 
de wet van 23 jan. 1975, art. 1. 
(493) Parl.doc. Kamer, 1974-1975, nr. 364/1, blz.2. 
( 4 9 4 ) Ib id . , nr . 3 6 4 71î, b 1 z . 5 • 
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door de werknemersorganisaties werd voorgesteld. Het· 
voorstel strekte er enkel toe het begrip juridische en-
titeit suppletief te laten spelen.(495) :gij de voorberei-
dende werken van de wet die deze bepaling_ invoerde 
werd ook gesteld dat het begrip juridische entiteit een 
suppletieve r61 speelt.(496) Toen hem bij de be~pr~king 
in de Senaatscommissie gevraagd werd of een gemeenschap-
pelijke ondernemingsraad moest opgericht worden nadat 
elke eenheid die meer dan 150 werknemers tewerkstelt een 
ondernemingsraad had opgericht, antwoordde de Minister 
dat hij dat wenselijk achtte. Dus niet verplicht.(497) 
In de Senaatscommissie nuanceerde hij trouwens het hoger 
aangehaald voobeeld dat hij in de Kamercommissie had 
gegeven: 
"Een onderneming stelt als juridische entitieit tenmin-
ste 150 werknemers te werk. 
Zij bestaat uit verscheidene bedrijfszetels, die telkens 
als een andere technische bedrijfseenheid worden beschouwd. 
In een van die zetels zijn tenminste 150 arbeiders werk-
zaam. De andere zetels stellen elk minder dan 150 werk-
nemers te werk, maar zij tellen in totaal tenminste 150 
werknemers. 
Er moeten dus twee ondernemingsraden worden gevormd: een 
in de zetel die tenminste 150 arbeiders te werk stelt en 
een voor de andere zetels. Er zal echter slechts een 
enkele ondernemingsraad worden opgericht voor de gehele 
firma, indien de andere zetels waar telkens minder dan 
150 arbeiders werkzaam zijn, in totaal minder dan 150 
arbeiders tellen. In het laatste geval zal er slechts 
een gemeenschappelijke raad zijn voor de zetel die 
tenminste 150 arbeiders telt en voor de andere.(498) 
Alhoewel de tekst van de wet dus verder blijkt te gaan 
dan de bedoeling van de wetgever - in het zopas geci-
teerde voorbeeld blijkt dat de verplichting een onder-
nemingsraad op te richten in de juridische entiteit wel 
degelijk afhankelijk wordt gesteld van het aantal tewerk-
gestelden in de afzonderlijke zetels, dit in tegenstel~ 
Iing met de .tekst . van de wet -- toch moet men de voor-
keur geven aan een restriktieve interpretatie. Het ver-
plicht stellen van een gemeenschappelijke ondernemings-
raad, ook wanneer ondernemingsraden bestaan op het ni-
(495) N.A.R., advies nr. 453 van 25 juli 1974, blz. 9. 
(496) Parl. doe. Kamer, 1974-1975, nr. 364/4 blz. 20. 
( ll97) "Wij zijn van oÖrdeel dat een gemeenschappeli5ke 
ondernemingsraad voor een onderneming die in ver-
schil lende eenheden is gesplitst, een goede zaak 
zou zijn."(Parl. doe. Senaat:; 1974-1975, nr. 496/ 
2" blz. 6) • 
(498) Parl. doe. Senaat, 1974-1975, nr. 496/2, blz.2. 
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veau van de verscheidene technische bedrijfseenheden, 
vereist een duidelijker wettekst. Het zou immers een fun-
damentele verandering betekenen. Bovendien veronderstelt 
het wettelijke bepalingen tot oplossing van bevoegdheids-
conflicten tussen de ondernemingsraden per techhische 
bedrijfseenheid en de centrale ondernemingsraad.(499) 
Volgende situatie kan daarom als type voorbeeld dienen 
waarop de nieuwe bepaling van toepassin8 is: 
"Een onderneming heeft, als juridische entiteit meer 
dan 150 werknemers in dienst, doch in verscheidene tech-
nische bedrijfseenheden van de onderneming wordt het mi-
nimum aantal werknemers van 150 niet bereikto In dit ge-
val hoeft er één enkele ondernemingsraad te worden -Opge-
richt op het niveau van de juridische entiteit. 0 (500) 
Als algemene regel blijft dus gelden dat ~en ondernemings-
raad moet opgericht worden in de technische bedrijfseen-
heid. In bijkomende orde kan de oprichting van een onder-
nemingsraad in de juridische entiteit verplicht gesteld 
worden. 
In de meest voorkomende gevallen is de technische be-
drijfseenheid een onderdeel van de juridische entiteit 
Dat het echter ook andersom kan zijn blijkt uit het vol-
gende voorbeeld: 
"Een onderneming, die als een economisch geheel kan 
worden beschouwd, ontplooit verschillende activiteiten 
welke samen evenwel één technische bedrijfseenheid vor-
men, splitst zich in verschillende rechtspersonen om 
aan de toepassing van de wet te ontsnappen. Als voor-
beeld kan worden geciteerd een onderneming die in totaal 
meer dan het wettelijk vereiste minimum aantal werknemers 
tewerkstelt; na de splitsing bereikt iedere rechtspersoon 
dit minimum aantal echter niet meer. Moet in dat geval 
een ondernemingsraad worden opgericht voor de onderne-
ming als dusdanig? Het antwoord van de Minister hierop 
is bevestigend.n(501) 
(499) De werkgevers- en werknemersorganisaties hebben er 
trouwens de voorkeur aan gegeven om het probleem 
van de werking van ondernemingsraden in onderne-
mingen met meerdere zete_ls, .conventioneel te regelen. 
(N.A.R., advies nr. 453 van 25 juli1974,blz. 8). 
Daartoe sloten zij trouwens een speciale C.A.O. 
(C.A.O. nr. 15 van 25 juli1974 tot wijziging van 
aer. 15 van de C.A.O. nr. 9). 




Het laatste voorbeeld moet in zoverre verduidelijkt wor-
den dat het slechts gaat om een splitsing'onmiddelijk 
v66r de verkiezingen. Gevallen waarin de splitsing om 
economische motieven gebeurt, worden niet geviseerd. 
Het gaat er om te vermijden dat ondernemingen de wet om-
zeilen. Het gaat dus om ondernemingen waar v66r de 
splitsing een ondernemingsraad bestond en die, door de 
splitsing in verscheidene eenheden, niet meer onder de 
wet zou vallen.(502) 
268. Een andere moeilijkheid in verband met het begrip on-
derneming stelt zich rond de vraag of het in de wet ge-
bruikte begrip betrekking heeft op elke instelling die 
werknemers tewerkstelt, of enkel op instellingen met 
industriële en kommerciële doeleinden. Of in verenigingen 
zonder winstoogmerken, in beroepsorganisaties, mutuali-
teiten, ziekenhuizen, onderwijsinstellingen, enz. al 
dan niet een ondernemingsraad moet opgericht worden is 
afhankelijk van het antwoord op deze vraag.(503) 
Vrij algemeen wordt aanvaard dat de wet enkel betrekking 
heeft op instellingen met industriële en kommerciële 
doeleinden. Ter verantwoording tiervoor beroept men zich 
op het algemeen kader waarin de wet tot stand kwam(504) 
en op sommige bevoegdheden van de ondernemingsraad die 
enkel zin zouden hebben in ondernemingen met industiële 
en kommerciële doeleinden,(505) De voorbereidende werken 
van wetten die de wet van 20 september 1948 hebben ge 






Parl. doe. Senaat, 1974-1975, nr. 496/2, blz.6. 
J. PI~ON - P.DENIS, De ondernemingsraden, blz. 21. 
De bepalingen over deondernemingsraad zijn opr,e-
nómen in de wet houdende organisatie van het be-
drijfsleven. 
J. PIRON-P. DENIS, De ondernemingsraden, blz.20-22. 
Vgl. Parl. doe. Senaat,1962-1963, nr. 74, blz.3;Parl. 
doe. Kamer, 1965-1966, nr.:166/1, blz. 4 (het betreft 
ctë memorie van toelichting van de wet van 28 juni. 19 
1966 betreffende de sluiting van de onderneming. Voor 
de bepaling van het begrip onderneming wordt echter 
. / ... 
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Alhoewel er stevige argumenten kunnen aangehaald worden 
om het tegenovergestelde standpunt te verdedigen(507) toch 
heeft de wetgever in 1975 erkent dat de wet zelf niet 
van toepassing is op ondernemingen zonder handels- of · 
industriële finaliteit. Hij deed dit door te stellen 
dat de Koning het toepassingsgebied van de wet tot der-
gelijke ondernemingen kan uitbreiden.(508) Een derge-
lijke uitbreiding is ondertussen g~beurt. Bij koninklijk 
besluit werd bepaald dat voor toepssing van de wet van 
20 september 1948 de ondernemingen met of zonder indus-
triële of kornmerciële finaliteit worden bedoeld.(509) 
269. Dat deze bevoegdheidsuitbreiding enkel bij koninklijk 
besluit werd geregeld is wellicht het gevolg van het 
verdeeld advies van de Nationale Arbeidsraad over deze 
materie. De werkgeversorganisaties, alsmede de A.C.L.V.B. 
en het A.C.V. waren er voorstander van dat ondernemings-
raden ook werden opgericht in ondernemingen zonder indus-
triële of kommerciële finaliteit. Het A.B.V.V.was van 
oordeel dat op de eerste plaats de ondernemingen met 
een economische finaliteit die 50 tot 149 werknemers 
tewerkstellen, onder de toepassing van de wet moesten 
gebracht worden.(510) In de Nationale Arbeidsraad was 
er echter eensgezindheid om te verklaren dat de wet in 
geen geval van toepassing moet zijn op de representatieve 
werkgevers- en werknemersorganisaties zoals die in de 
wet van 5 december 1968 bepaald zijn.(511) Deze uitzon-
dering is echter noch in de wet, noch in het uitvoerings-
besluit opgenomen, zodat ook in deze organisaties een 
ondernemingsraad moet opgericht worden, indien de door 
de wet vereiste minimum tewerkstelling bereikt is. Er 
kan echter aan getwijfeld worden of in deze organisaties 
effectief ondernemingsraden zullen opgericht worden . 
. /1 .. verwezen naar de wet van 20 sept. 1948); Beknopt 
verslag Kamer, 30 maart 1971, blz. 724. 
(507) Zie o.m. R. BLANPAIN, Handboek, blz. 242. 
( 508) Wet 20s·)pt. 1948, art. ---r4--;--zoals gewijzigd door de 
wet van 23 jan. 1975, art. 1. 
1 (509) K.B. 18 feb. 1971, art. art. 1 § 1, zoals gewij-
zigd door K.B. van 24 jan. 1975, art. 2. 
(510) N.A.R., advies nr. 453 van 25 juli 1974, blz. 12-13. 
( 511 ) Ibid. , b 1 z . 13 . 
1 
- 242 -
De in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigde orga-
nisaties hebben immers de verbintenis aangegaan in de 
schoot van de representatieve organisaties geen kandi-
datenlijsten in te dienen voor de oprichting van onder-
nemingsraden. (512) 
270. Hierbij rijst de vraag op wie de verplichting rust een 
ondernemingsraad op te richten en of bij overeenkomst 
tussen werkgevers- en werknemersorganisaties van deze 
verplichting kan afgeweken worden.(513) De verplichting 
een ondernemingsraad op te richten rust ongetwijfeld 
op de werkgever. Hij moet het initiatief nemen om de 
raad op te richten.(514) Er zijn trouwens strafsancties 
voorzien voor een werkgever die in strijd met de wette-
lijke voors6hriften geen ondernemingsraad opricht.(515) 
Konkreet betekent dit dat de werkgever de datum van de 
verkiezingen moet aanplakken (516) en de kiezerslijsten 
moet opstellen.(517) 
Vanaf dat ogenblik ontsnapt de oprichting van de onder-
nemingsraad aan de verantwoordelijkheid van de werkgever. 
(512) Ibid. 
(513) Vgl. de hoger vermelde situatie in de bouwnijver-
heid (cfr. supra nr.233) waar óvereengekomen werd 
geen ondernemin~sraden op te richten~ De werkne-
mersorganisaties verbonden er zich toe geen kandi-
daturen in te dienen. De werkgevers werden ont-
slagen van elke formaliteit met het oog op de voor-
bereiding van de sociale verkiezingen. De bevoegd-
heden van de ondernemingsraden worden overgehe-
veld naar de syndicale afvaardiging. 
(514) Wet 20 sept. 1948, art. 16. 
(515) Ibid., art. 32. Ook een administratieve geldboete 
is mogelijk (wet 30 juni 1971 art. 1,16°) 
(516) K.B. 18 feb. 1971, art. 20. 
(517) Ibid., artt. 3-12. Zowel de vaststelling van de 
verkiezingsdatum als het opstellen van de kiezers-
lijsten gebeurt door de ondernemingsraad bij een 
vernieuwing van de raad. 
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Een ondernemingsraad kan immers slechts opgericht worden 
langs de organisatie van verkiezingen.(518) De werknemers-
vertegenwoordigers worden verkozen door het personeel, 
(519) op basis van kandidatenlijsten voorgedragen door 
de representatieve werknemersorganisaties.(520) De werk-
gever kan dus enkel de· indiening van de kandidatenlijsten 
afwachten.(521) De werknemersorganisaties zijn echter 
niet verplicht kandidatenlijsten in te dienen. Het kan , 
dus gebeuren dat geen verkiezingen kunnen georganiseerd 
worden~ en dat geen ondernemingsraad kan opgericht wor-
den, omdat geen kandidatenlijsten werden ingediend. De 
werkgever heeft nochtans aan zijn uit de wet voortvloei-
ende verplichtingen voldaan.(522) 
271. Door een overeenkomst kunnen de bepalingen over de op-
richting van een ondernemingsraad dus omzeild worden.· 
Een dergelijke overeenkomst kan echter niets afdoen van 
de wettelijke verplichtingen. De wet op de oprichting 
van de ondernemingsraden is ongetwijfeld van dwingende 
aard. De nietnaleving van de verplichtingen worden met 
strafsancties gesanctioneerd. Dit betekent konkreet dat 
niettegenstaande het bestaan van bedoelde overeenkomr· ~n, 
de werkgever verplicht blijft de verkiezingsprocedure 
in te stellen door het aanplakken van de verkiezings-
datum en door het opstellen van de kiezerslijsten.(523) 
(518) A. NAESSENS, Verplichtingen van de werkgever, in 
Arbeidsrecht, C.A.D., blz. I.4.30. 
(519) Wet 20 sept. 1948, art. 18. 
(521) Hierbij kan het uiteraard gebeuren dat hij druk 
uitoefent op zijn personeel om zich geen kandidaat 
te stellen, zodat de vakorganisaties geen kandida-
tenlijsten kunnen indienen. Dit niettegenstaande de 
wettelijke bescherming van kandidaten en verkozenen. 
(Cfr~ infra over deze bescherming deelIII) 
(520) Ibid. ,art. 20 
(522) Indien geen verkiezingen plaatshebben moet er toch 
een kiesbureau worden samengesteld dat in een aan 
de inspecteur-districthoofd te verzenden proces-ver-
baal vermeldt waarom geen verkiezingen hebben plaats-
gehad. (K. E. 18 feb. 1971, art. 53). 
(~23) Een overeenkomst kan de werkgevers niet ontslaan van 
elke fomaliteit met het oog op de voorbereiding van 
de verkiezingen zoals het in de bouwsector gebeurde. 
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2. Samenstelling 
272. De ondernemingsraad is enerzijds samengesteld uit het 
ondernemingshoofd en één of verscheidene door hem aan-
gewezen werkelijke en plaatsvervangende-vertegenwoÖrdigers. 
(524) Voor deze aanwijzing zijn geen nadere voorwaarden 
of formaliteiten voorzien.(525) Alleen wordt gezegd dat 
de werkgever en zijn afgevaardigden niet talrijker mogen zijn 
dan de afgevaardigden van het personeel.(526) Bovendien 
moet de werkgever de lijst van zijn afgevaardigden door 
aanplakking bekendmaken op het ogenblik dat de personeels-
afvaardiging wordt bekend gemaakt.(527) De werkgever 
of zijn gemachtigde nemen het voorzitterschap waar van de 
ondernemingsraad.(528) Andefzijds bestaat de ondernemings-
raad uit een aantal effectieve en plaatsvervangende afge-
vaardigden van het personeel. Het aantal effectieven mag 
niet lager zijn dan twee en niet hoger dan vijfentwint~-. 
Er zijn evenveel plaatsvervangende als effectieve afge-
vaardigden. ( 529) Het preciese aantal afgevaaardigden staat 
in functie van het aantal personeelsleden.(530) 
(524) Wet 20 sept. 1948, art. 16, a. 
(525) Er zijn voorstellen geweest om de patronale voor-
dracht aan bepaalde voorwaarden te binden.(Cfr. N.A. 
R., advies nr~ 453 van 25 juli 1974, blz. 17-18; 
Parl. doe. kamer,1974-1975, nr.364/3, blz. 2). 
Deze voorstellen werden echter verworpen.(Parl. doe. 
Kamer, 1974-1975~nr. 364/4, hlz 7.) Er werd wel ge-
zegd dat "Hoewel de werkgever zijn afgevaardigden 
moet kunnen aanwijzen op grond van de specialiteit 
van de vraagstukken die in de Raad worden behandeld, 
mag hij toch in:-de raad geen··verwarring stichten 
doorreen beurtregeling voor de aanwijzing van de 
afgevaardigden in te voeren."(Parl. doe. Kamer,-
1974-1975, nr. 364/4, blz. 7). 
(526) K.B. 18 feb. 1971, art. 19. 
(527) Ibid., art. 61. 
(528) Wet 10 sept. 1948, art. 22 ~ 1. 
(529) v.ret 20 sept. 1948, art. 16, .. b. 




273. De vertegenwoordigers van het personeel worden verkozen 
door de werknemers van de onderneming.(531) Het is niet 
de bedoeling deze verkiezingsprocedure in detail te be-
schrijven. ( 532) Toch moeten enkele belangrijke aspecten 
belicht worden. 
· 274. De verkiezingen gebeuren op door de representatieve werk-
nemersorganisaties voorgedragen kandidatenlijsten.(533) 
Als representatieve werknemersorganisaties worden be-
schouwd de op het nationaal vlak opgerichte interprofes-
sionele werknemersorganisaties die ten minste 50 000 le-
den tellen en die in de Centrale Raad voor het )edrijfs-
leven en in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigd 
zijn alsmede de beroeps- en interprofessionele organisa-
ties die aangesloten zijn bij of deeluitmaken van een 
dergelijke interprofessionele arganisatie.(534) Er wordt 
dus gebruik gemaakt van dezelfde criteria als de hoger 
vermelde in de wet van 5 december 1968.(535) Voor het 
voordragen van kandidatenlijsten hebben dus het A.B.V.V. 
de A.C.L.V.B. en het A.C.V. en de daarbij aangesloten 
organisaties een monopolie. 
275. In de procedure is een speciale vertegenwoordiging voor-
zien. voor de jonge werknemers, indien zij in voldoende 
aantal in de onderneming aanwezig zijn. Met jonge werk-
nemers worden de werknemers beneden de 21 jaar bedoeld(536) 
(531) Wet 20 sept. 1948, art. 18. 
(532) Zie wet 20 sept. 1948, artt. 18-21; K.B. 18 feb. 
1971~ artt.1bis-57. Zie o.m. J. PIRON-P.DENIS, De 
ondernemingsraden,blz. 164-214. 
(533) Wet 20 sept. 1948, art. 20. 
(534) K.B. 18 feb. 1971, art. 18. 
(535) Cfr. supra nr. 120. 




Er zijn afzonderlijke kiescolleges voor werklieden, be-
dienden en jongeren wanneer deze categorieën in voldoende 
aantal in de onderneming aanwezig zijn.(537) In een der-
gelijk geval zijn de vertegenwoordigers in de ondernemings-
raad van de werklieden, van de bedienden en van de jonge-
ren alsdusdanig erkenbaar. 
276. Belangrijk bij deze verkiezingen is dat het leidinggevend 
personeel er niet bij betrokken wordt. Zij kunnen zich 
niet kandidaat stellen.(538) Zij zijn evenmin stemge-
rechtigd.(539) Rondom de bepaling van het begrip leiding-
gevend personeel in deze kontekst zijn er steeds heel 
wat kontroversen geweest. Alhoewel er voorstellen in 
die zin -zijn geweest(540) geeft de wet geen bepaling 
van dit begrip. Het wordt aan de Koning overgelaten om 
te bepalen wat onder dit begrip moet worden verstaan.(541) 
Het betreffende uitvoeringsbesluit geeft evenmin een 
nauwkeurige omschrijving van dit begrip. Het voorziet 
in een procedure waarbij de werkgever bij name de per-
sonen aanwijst die effectief met een leidende functie 
zijn belast.(542) Tegen deze aanwijzin~ kunnen de werkne-
mers en de representatieve werknemersorganisaties klacht 
neerleggen die eventueel door de arbeidsrechtbank zal 
behandeld worden.(543) Bij blijvende onenigheid is het 
dus in laatste instantie de arbeidsrechtbank die de. 
lijst van het leidinggevend personeel opstelt. Alles bij 
elkaar is het initiatief dus in handen van de werk~ever 
en hebben vooral de vakorganisaties de soms ondankbare 
taak cm "leidinggevend personeel" tot "gewoon personeel" 
te "degraderen". 
(537) Wet 20 sept. 1948,art. 20. 
(538) Ibid., art. 19, 2°. 
(539) K.B. 18 feb.1971, art. ibis. 
(540) Zie o.m. Parl. doe. Senaat, B.Z. 1974, nr. 49; 
N.A.R., advies nr. 453 van 25 juli 1974, blz.15-17. 
(541) Wet 20 sept. 1948, art. 19. 
(542) K.B. 18 feb. 1971~ art.6. 
(543) Ibid., artt. 7-11. 
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Naar aanleiding van de verkiezingen van 1975 werd de mo-
gelijkheid van de werkgever om naar goeddunken de lijst 
van het leidinggevend personeel op te stellen beperkt 
doordat de Koning bepaalde dat hij enkel de "personen 
belast met het dagelijks beheer van de onderneming, als-
mede de personeelsleden, onmiddellijk ondergeschikt aan 
die personen, wanneer zij eveneen~ opdrachten van dage-
lijks beheer vervullen"(544) als leidinggevend personeel 
mag aanwijzen. Dat deze vage bepaling nog tot heel wat 
betwistingen aanleiding zal geven hoeft geen betoog. 
3. Bevoegdheid 
2770 De bevoegdheden van de ondernemingsraad hebben betrekking 
op verschillende aangelegenheden. Ook de aard van de be-
voegdheden verschilt. Op grond hiervan worden in de lite-
ratuur verschillende indelingen gemaakt van de bevoegdheden 
heden van de ondernemingsraad. Men klasseert ze ofwel 
volgens de materie waarop de bevoegdheid betrekking 
heeft(545) ofwel volgens de aard van de bevoegdheid. 
(544) Ibid., art. 6 zoals gewijzigd door het K.B. van 
24 jan. 1975, art.7. 
(545) De meest gebruikelijke indeling is dan bevoegd-
heden op sociaal gebied tegenover bevoegdheden op 
economisch-financieel gebied.(Zie o.m.R. BLANPAIN 
-M" EYSKENS, op.cit.;M. STROOBANT, De economische 
bevoegdheid; M. STROOBANT(red.)De medezeggenschap~ 
J. STEYAERT, Informatie aan de ondernemingsraden, in 
G. SCHRANS-J. GROOTAERT,De onderneming morgen, blz. 
79-113.)Reeds vroeger werd er op gewezen dat dit in 
België veel gebruikte onderscheid tussen sociale en 
economische aangelegenheden moeilijk houdbaar is(Cfr. 
supra nr.140; zie ook M. STROOBANT, De economische 
bevoegdheid., blz.58-59). 
Andere indefingen op basis van de materie vindt men 
bvb. in het Verslag LEBURTON, waar sprake is van 
technische bevoegdheden, economische en financiële 
bevoegdheden, paritaire en economische raadpleging 
en van sociale bevoegdheden(Parl.doc.Kamer, 1947 · 
1948, nr. 511 in R. BLANPAIN Ondernemins.P~e-J.q Docu~· 
mentatie blz. 46-50) en P. GEVERS.Qndernerriingsraden -
blz. 183-256 die spreekt over he~ economisch-finan-
cieel beleid en het arbeidsorganisatorisch en struk-




Deze indelingen verschillen van auteur tot auteur. In 
plaats van een bepaalde indeling over te nemen, of in 
plaats van er n~euwe aan toe te voegen, lijkt het meer 
aangewezen de bevoegdheden van de ondernemingsraad weer 
te geven op basis van de formulering en de volgorde van 
de wet van 20 -september 1948 zelf.(547) Bij de lezing 
van deze tekst van de wet moet er echter rekening mee 
gehouden worden dat deze bepalingen eventueel nader uit-
gewerkt, aangevuld of gewijzigd zijn door andere rechts-
bronnen die betrekking hebben op de bevoegdheid van de 
ondernemingsraad.(548) Daarna zal stilgestaan worden 
bij de bevoegdheden die de ondernemingsraad put uit 
rechtsbronnen zonder dat er een rechtstreeks verband is 
met zijn bevoegdheden uit de wet van 1948. 
Voorafgaandelijk zij nog opgemerkt dat de ondernemings-
raad zijn taken uitoefent binnen de perken van de op 
de ondernemin~ toepasselijke wetten, collectieve arbeids-
overeenkomsten of beslissingen van de paritaire comités.(549) 
(546) Mogelijke indelingen ZlJn hier: informatie ver-
werving, advies-raadpleging, medebeslissing, zelf-
bestuur (R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit.,blz. 
51; vgl. J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, 
blz. 38-78); samenwerking, voorlichting, adviseren-
de opdr~cht, beslissende opdracht, toezicht (R. 
BLANPAIN, Handboek, blz. 251-257); geestelijke op-
dracht, voorlichting, advies-suggestie of onder~ 
zoek, actie (Verslag VAN ZEELAND, Parl. doe. Senaat, 
1947-1948, nr. 489 in R. BLANPAIN, Ondernemings-
raden, Dokumentatie, blz. 172-174). 
(547) Zie wet 20 sept. 1948, art. 15. 
(548) Vooral C.A.O, nr. 9 van 9 maart 1972 en het K.B. van 
27 nov. 1973 dienen hier in het bijzonder vermeld. 
(549) Wet 20 sept. 1948, art. 15. 
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Bovendien moet men er bij deze bespreking rekening mee 
houden dat de ondernemingsraad niet opgericht werd als 
een eisend orgaan. Eisend optreden is de taak van de syn-
dicale afvaardiging en de ondernemingsraden vervangen 
de syndicale afvaardiging niet.(550) 
A. Bevoegdheden van de ondernemingsraad volgens de wet 
van 20 september 1948. 
a. Arbeidsorganisatie, arbeidsvoorwaarden en rendement 
278. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... hun advies uit 
te brengen en alle suggesties of bezwaren te kennen te 
geven over alle maatregelen die de arbeidsorganisatie, 
de arbeidsvoorwaarden en het rendement van de onderne-
ming zouden kunnen wijzigen."(551) 
"Onder arbeidsorganisatie moet onder meer verstaan wor-
den: functie en jobanalyse, waaruit vervolgens voorstel-
len voor een gewijzigde taakverdeling en werkorganisatie 
in de onde~neming kan worden afgeleid. Met rendement 
bedoelt men de fysische productiviteit van de onderne-
ming of van haar afdelingen. Het rendement heeft uiter-
aard een invloed op de arbeidsvoorwaarden in de onder-
neming. Het rendement kan worden uitgedrukt als een fy~ 
sische hoeveelheid per tijdseenheid geproduceerd; het 
kan ook worden bepaald als een fysische hoeveelheid per 
werknemersuur."(552) 
De hier omschreven bevoegdheid is nader gespecifieerd 
in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9. Daar wordt 
gezegd dat de ondernemingsraad moet voorgelicht worden 
over de projecten en maatregelen die van aard zijn de 
omstandigheden en de voorwaarden, waarin het werk in 
de 9nderneming of in een van de afdelingen wordt uit-
gevoerd, te wijzigen. (553) 
(550) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 252. 
(551) Wet 20 sept. 1948, art. 15, a. 
(552) R. BLANPAIN - M. F.YSKENS, on. cit., blz. 12. 
(553) C.A.O. nr. 9, art. 10. ~ 
1 
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Bedoelde maatregelen betreffen onder meer: 
- de veranderingen in de organisatie van de ganse onder-
neming of van een gedeelte er van; 
de wijzigingen in de werkverdeling; 
de wijzigingen in de materiêle en menselijke omgeving 
(bijvoorbeeld: inplanting van machines die de arbeids-
voorwaarden wijzigen ... ); 
de toepassing van de studies met betrekking tot de or-
ganisatie van het werk; 
- de veranderingen in de fabricatie- en werkmethodes; 
- de structuurwijziginen van het organigram, met uitzon-
dering van de individuele gevallen.(554) 
De te verstrekken inlichtingen moeten betrekking hebben 
op collectieve maatregelen die de arbeidsomstandigheden 
en -voorwaarden zouden wijzigen. Wanneer deze maatregelen 
van toepassing zijn op een beperkt aantal werknemers of 
op individuele werknemers, moeten deze vooraf ingelicht 
worden en geraadpleegd. Hierbij kunnen die werknemers 
zich op hun verzoek laten bijstaan door de syndicale af-
gevaardigde. (555) 
In de besprekingen bij het sluiten van deze overeenkomst 
kwam ook tot uiting dat het om maatregelen moet gaan die 
een zekere graad van belangrijkheid bezitten. Bijkomstig-
heden vallen niet onder de bevoegdheid van de onderne-
mingsraad. Als voorbeeld werd aangehaald dat de onderne-
mingsraad niet moet tussenkomen bij de verplaatsing van 
enkele standen in een grootwarenhuis.(556) 
Uit de tekst van de wet zou men kunnen afleiden dat en-
kel wijzigingen terzake en niet de bestaande toestanden:. 
aan de ondernemingsraad i!Peten voorgelegd worden. Bij 
(554) Ibid., commentaar bij art. 10. 
(555) Ibid. (556) J. PIRON -P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 55 
----------~ --~· -==·~-~~~~~-------=--~~=---~------ -
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overeenkomst wordt evenwel bepaald dat de tekst van de 
wet inhoudt dat de ondernemingsraad het recht heeft ad-
vies uit te brengen en alle suggesties of bezwaren te 
kennen te geven over de bestaande toestanden betreffende 
de organisatie van het werk, de arbeidsvoorwaarden en 
het rendement van de onderneming.(557) 
b. Economische en financiële informatie. 
279. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... van het onder-
nemingshoofd in economisch en financieel opzicht, te 
ontvangen: 
1° Ten minste elk kwartaal, inlichtingen omtrent de pro-
ductiviteit alsmede inlichtingen van algemene aard, be-
treffende de gang van de onderneming; 
2° Op gezette tijden en ten minste bij de sluiting van 
het maatschappelijk dienstjaar' inlichtingen, ve~rslagen 
en bescheiden die de ondernemingsraad kunnen voorlichten 
over de bedrijfsuitkomsten van de onderneming. 
De aard en de omvang van de te verstrekken inlichtingen, 
de mede te delen verslagen en besc~eiden, worden vast-
gesteld door de Koning, bij in ministerraad overlegd be-
sluit, in voorkomend geval, per categorie van onderne-
mingen, op voorstel of na overleg met de bevoegde be-
drijfsraad, of, indien er geen is, van de Centrale Raad 
voor het Bedrijfsleven, of van de representatieve orga-
nisaties van ondernemingshoofden en arbeiders. 
Op verzoek van de door de arbeiders benoemde leden van 
de ondernemingsraad worden de medegedeelde verslagen en 
bescheiden juist en volledig verklaard door een beëdigd 
revisor, erkend door de bevoegde bedrijfsraad, of,indien 
er geen is, door de Koning, op voordracht van de repre-
sentatieve organisaties van de ondernemingshoofden en 
de loontrekkenden. 
De revisor wordt aangewezen door de ondernemingsraad. 
Bij onenigheid in de schoot er van wordt hij aangewezen 
door de bevoegde bedrijfsraad. 
Zolang het statuut van de bedrijfsrevisoren niet door 
een nieuwe wet is geregeld, zullen de rechten en plich-
ten van die revisoren, binnen de grenzen van de in voor-
gaande alinea bedoelde opdracht, en hun verantwoordelijk-
hedèn ten opzichte van de onderneming, overeenstemmen 
met die bepaald bij artikel 65 der wet op de vennootschap 
pen."(558) 
(557) C.A.O. nr. 9, commentaar bij art. 10. 
(558) Wet 20 sept. 1948, art. 15, b. 
1 
- 252 -
Een gedetailleerd koninklijk besluit zoals in deze tekst 
bedoeld, kwam slechts tot stand eind 1973. Het verving 
het als voorlopis bechouwd koninklijk besluit van 27 no-
vember 1950.(559) De bepalingen van het koninklijk be-
sluit van 27 november 1973 moeten hier nader onderzocht 
worden. Tepelijkertijd moet met enkele andere bepalingen 
rekening gehouden worden. Daarbij moet achtereenvolgens 
onderzocht worden over welke entiteiten bedoelde infor-
matie moet gegeven worden, welke informatie moet ver-
strekt worden, of er morelijkheden zijn tot afwijkin~, 
en welk gebruik de leden van de ondernemingsraad van de 
gekregen informatie kunnen maken. 
1.- Entiteiten waarover inlichtingen moeten ~e~even 
worden 
280. Vooraleer gedetailleerd weer te geven welke inlichtingen 
moeten verstrekt worden, moet eerst. nagegaan ~orden over 
wat de informatie moet verstrekt worden. Volgens de tekst 
van de wet moeten inlichtingen gegeven worden over de 
"onderneming". Wat wordt in deze kontekst met dit begrip 
bedoeld? Zoals reeds hoger gezegd moet voor de oprich-
ting van een ondernemingsraad de onderneming gezien wor-
den als de "technische bedrijfseenheid". In bijkomende 
orde moet een ondernemingsraad opgericht worden op het 
niveau van de juridische entiteit.(560) Er kan niet aan 
getwijfeld worden dat de ondernemin~sraad de in de wet 
bedoelde informatie moet krijgen over de aldus bepaalde 
onderneming waarvoor hij werd opgericht.(561) 
281. Er is echter meer. Het uitvoeringsbesluit bepaalt uit-
drukkelijk dat eveneens informatie moet gegeven worden, 
zowel over de juridische als over de economische of 
financiële entiteit waarvan de onderneming deel uitmaakt(562) 
(559) Cfr. supra nr. 256. 
(560) Cfr. supra nr. 256. 
( 5 61 ) K . B . 2·7 nov . 19 7 3 .? art . 1. 
( 5 62) Ibid. 
- 253 -
Belangrijk hierbij is dat bedoelde informatie eveneens 
moet gegeven worden over de economische en financiêle 
entiteit waarvan de onderneming deel uitwaakt, zelfs al 
is zij er juridisch onafhankelijk van.(563) Dit betekent 
konkreet dat aan de ondernemingsraad van de Belgische 
vestiging van een multinationale onderneming, inlichtingen 
moeten gegeven worden over de productiviteit en de "gangn 
van de multinational in zijn geheel. Dit betekent ook 
dat aan de ondernemingsraad van een onderneming die ge-
controleerd wordt door een holding, informatie dient 
verstrekt over de holding zelf.(564) 
282. Er dient niet alleen informatie verstrekt over entiteiten 
die ruimer zijn dan het begrip onderneming, gebruikt in 
de wet van 1948~ maar eventueel moet ook informatie ver-
strekt worden over entiteiten die kleiner zijn. Voor 
uitdrukkelijk bepaalde aangelegenheden, moet de informa-
tie eveneens per onderdeel verstrekt. Dit moet echter 
slechts gebeuren "wanneer de onderneming productiecen-
tra bevat die voorzien zijn van een eigen bestaanT',(565) 
en voor zover de onderneming over uitgesplitste inlich-
tingen beschikt. 
(563) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting hij arto 1 
(564) Over het begrip economische of financiêle entiteit 
is weinig of geen jurisprudentie voorhanden. Het 
juist afbakenen van dergelijke eenheden kan tot 
heel wat betwistingen aanleidin~ geven. Men kan 
zich hierbij trouwens afvragen of louter econo-
mische en financiäle criteria in de plaats kunnen 
gesteld worden van de juridische criteria, zon~ 
der voorafgaandelijke bekrachtiging in rechte 
(Zie R. DELBEKE, Toepassing van het Koninklijk 
Besluit van 27. nov. 1973, in Ondern8men, iPril 
1974, blz.- 179.) 
(565) K.B. 27 nov. 1973, art. 1. 
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Ter verduidelijking van dergelijke productiecentra wordt 
gezegd dat het moet gaan om homogene productiecentra, 
waarvan het eigen bestaan of de autonomie ''gewoonlijk 
gekenmerkt worden door de mogelijkheid om binnen de hi-
ärarchie min of meer vrij te beschikken over eigen werk-
middelen, bijvoorbeeld op het budgett~ir plan~(566) Voor 
~ rest is het de ondernemingsraad zelf die bevoegd is 
om uit te maken of bepaalde groepen, secties of afdelingen 
als onderdelen in de zin van het uitvoerin8sbesluit kun-
nen beschouwd worden. Wanneer men hierover in de onderne-
mingsraad niet tot een akkoord kan komen, is een geschil-
lenrrocedure voorzien.(567) 
(566) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 
1. Zie ook R. DELBEKE, Toepassing van het Konink-
lijk besluit van 27 november 1973, blz. 179-180. 
(567) Deze geschillenprocedure is wat de procedure zelf 
betreft~ bijna identiek aan de procerure die voor-
zien is om in geval van uitzonderlijke situaties 
bepaalde inlichtin~en in een andere vorm te geven 
of uit te stellen. Zoals later uitvoeri8er zal toe-
gelicht woruen, wordt de uitspraak overgelaten aan 
een door de Koning aangewezen ambtenaar. In de pro-
cedure -is wel een verschilpunt. Geschillen i.v.m. 
het begrip onderdeel kunnen zowel door werkgever-
( svertegenwoordigers) als door werknemersvertegen-
woordi8ers worden voorgelegd. Het aanvragen van 
de uitzonderingsprocedure kan alleen het onderne-
mingshoofd. 
Belangrijker is echter het verschil in ,de aard 
van de tussenkomst van de bevoegde ambtenaar. Het 
uitstellen van informatie of het geven van infor-
matie onder een andere vorm, is afhankelijk van 
een toelating van de aangewezen ambtenaar. Bij 
onenigheid over het begrip onderdeel krijgt de amb-
tenaar de bevoegdheid om een geschil te regelen. 
Bij dit laaiste kan men zich de vraag stellen of 
er een voldoende juridische basis is om door een 
K.B. aan ambtenaren de bevoegdheid te geven om ge-
schillen te regelen. Zie meer hierover in C. 
QUISTHOUDT, De regeling inzake economische en 
financiäle informatie te verstrekken aan de onder-
nemingsraad, in Ondernemen, april 1974~ blz. 174-
175. 
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2.- Te verstrekken inlichtingen 
283. Aan de ondernemingsraad dient over de hoger beschreven 
entiteiten bij zijn oprichting of zijn hernieuwing een 
basisinformatie verstrekt. Deze informatie moet jaarlijks 
geaktualiseerd worden door een jaarlijkse voorlichting, 
en minstens om de drie maanden door een periodieke voor-
lichting. Uitzonderlijke gebeurtenissen moeten bovendien 
tijdens een occasionele voo-rlichtinpr worden toegelicht. 
Tenslotte moeten alle documenten die aan de vennoten 
worden'medegedeeld eveneens aan de ondernemingsraad wor-
den overhandigd, wanneer de onderneming in de vorm van 
een vennootschap is opgericht.(568) 
A) Basisinformatie 
284. In de basisinformatie moeten inlichtingen verstrekt wor-
den over de volgende gegevens: 
a) Het statuut van de onderneming 
285. Inlichtingen in verband met het statuut van de onderne-
ming hebben betrekking op de juridische entiteit. Zij 
moeten dus gegeven worden ofwel voor de onderneming zelf 
indien deze op zichzelf een juridische entiteit uitmaakt~ 
of in het andere geval, voor de juridische entiteit waar-
van de onèerneming deel uitmaakt.(569) 
Informatie over het statuut van de onderneminf moet ten 
minste bevatten: 
a) de juridische vorm van de onderneming 
b) haar statuten en de eventuele wijzigingen er van 
c) haar leiding 
d) haar financieringsmiddelen op halflange en lange ter-
(568) K.B. 27 nov. 1973, art. 2. 
(569) Ibid~, Verslag aan de Koning, toelichtin~ bij art. 5. 
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mijn en vooral de economische en financiële betrekkin-
gen die zij onderhoudt met andere juridische, economi-
sche en financiële entiteiten. De aard van deze betrek-
kingen moet eveneens medegedeeld worden. 
Bij de financieringsmiddelen wordt de lijst van de voor-
naamste aandeelhouders in een vennootschap op aandelen 
als voorbeeld gesteld. Over de economische en financiële 
betrekkingen wordt gezegd dat het gaat om enerzijds de 
financiële deelneming van de onderneming in het kapitaal 
van andere ondernemingen, en anderzijds de financiële 
deelneming van andere ondernemingen in haar kapitaal. 
Het wordt echter beperkt tot deze deelnemingen die ge-
nomen worden met de bedoeling duurzame banden te leg-
gen tussen de ondernemingen en die van die aard zijn 
dat zij op de ene of andere wij ze de mogelijkheid sche.p-
pen om het economisch beleid van de onderneming te con-
trolere.n. ( 5 70) 
e) eventueel het bestaan en de aard van de overeenkom-
sten en akkoorden die fundamentele en duurzame gevolgen 
hebben voor de toestand van de onderneming.(571) 
"Het gaat hier natuurlijk niet om de veelvuldige contrac-
ten van beperkte draagwijdte die elke onderneming ver-
plicht is af te sluiten in het kader van haar dagelijkse 
activiteit, maar het betreft de mededeling van overeen-
komsten en akkoorden die met andere ondernemingen banden 
van een zekere duurzaamheid tot stand brengen en die een 
invloed uitoefenen op het economisch beleid van de onder-
neming. Het betreft, bijvoorbeeld, beheersovereenkomsten, 
contracten tot verdeling van de winsten, optie- of ver-
kooprechten met betrekking tot een belangrijk deel van 
het actief, enz."(572) 
Van dergelijke overeenkomsten moet het bestaan en de 
aard meegedeeld worden, niet de tekst zelf.(573) 
b) De concurrentiepositie van de onderneming op de markt 
286. Bij het geven van deze informatie moet men een verzoening pro-
beren te bereiken tussen twee soms tegengestelde belangen 
(570) Ibid. 
(571) Ibid., art. 5. 
(572) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 5. 
(573) J. STEYAERT, Informatie, blz. 101. 
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het verstrekken van een volledige voorlichting en een gun-
stige concurrentieposotie behouden. Daarom moet er voor 
gezorgd worden dat de inlichtingen duidelijk genoeg zijn om 
aan de ondernemingsraad toe te laten zich een oordeel te 
vormen over de marktpositie van de onderneming, waarbij even-
wel rekening moet gehouden worden met het feit dat sommige 
gegevens noodzakelijkerwijze confidentieel zijn.(574) Naar 
algemene regel ontslaat het confidentieel karakter van be-
paalde gegevens het ondernemingshoofd echter niet van de 
verplichting deze gegevens mede te delen. Doordat de leden 
van de ondernemingsraad gebonden zijn door het beroepsge-
heim, ( 575) is het vertrouwelijk karakter beschermd.(576) 
De informatie in verband met de concurrentiepositie van de 
onderneming moet minstens bevatten : 
a) de voornaamste nationale en internationale concurrenten 
waarmee de onderneming rekening moet houden; 
b) de concurrentiemogeli.jkheden en -moeilijkheden; 
c) de afzetgebieden; 
De bedoeling van deze drie punten is de ondernemingsraad in 
te lichten zowel over de sterkte en de ontwikkelingskansen 
op de markt, als over de moeilijkheden die de onderneming 
op dit gebied ondervindt.(577) 
d) de aan- en verkoopcontracten en -akkoorden die fundamen-
tele en duurzame gevolgen hebben voor de onderneming; 
e) de verschillende types van overeenkomsten afgesloten met 
het Ministerie van Economische Zaken, zoals programma-, 
vooruitgangs-, herstructureringsovereenkomsten; 
(574) K.B. 27 nov. 1973, Verslag aan de Koning, toelich-
ting bij art. 6. l':_:_-( 575) Wet 20 sept. 1948, art. 30. -
(576) Over het vertrouwelijk karakter van sommige gegevens 
en de gevolgen daarvan op de plicht tot informatie, 
wordt later uitvoeriger gehandeld. 
(577) K.B. 27 nov. 1973, Verslag aan de Koning, toelich-
ting bij art. 6. _ 
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In deze twee punten wordt niet ·geeist dat de integrale 
tekst van de overeenkomsten wordt bekend gemaakt. Er wordt 
wel gesteld dat alleen de contractuele bepalingen die een 
fundamentele en blijvende invloed uitoefenen op de toestand, 
de rendabiliteit en de stabiliteit van de onderneming moeten 
medegedeeld worden.(578) 
f) de elementen die moeten toelaten een algemeen inzicht 
te krijgen in de wijze waarop de producten van de onder-
neming gecommercialiseerd worden, zoals bijvoorbeeld 
distributiekanalen, de verkooptechnieken, beduidende 
gegevens betreffende de distributiemarges; 
g) de boekhcudkundige gegevens in verband met de omzet en 
zijn evolutie over vijf jaar. Hierbij moet percentsge-
wijze aangeduid worden welk aandeel respectievelijk op 
de binnenlandse markt, in de E.E.G.-landen en in de 
andere landen verwezenlijkt wordt. Wanneer de onderne-
ming verscheidene onderdelen bevat in de betekenis 
zoals hoger vermeld, moet een uitsplitsing van de ge-
gevens per onderdeel gegeven worden. Dit laatste geldt 
echter alleen maar voor zover de boekhouding van de 
onderneming over een dergelijke uitsplitsing beschikt. 
(579) 
h) een overzicht van de kostprijzen en de verkoopprijzen 
per eenheid. Voor zover mogelijk per eenheid moet hier-
bij melding gemaakt worden van het niveau en de evolutie 
van die prijzen. Indien het niet mogelijk is deze gege-
vens per eenheid te verschaffen, moet de evolutie van 
die prijzen per groep van producten of voor een aantal 
representatieve producten gegeven worden. 
Het voornaamste doel van deze informatie moet zijn aan 
de ondernemingsraad toe te laten zich een beter oordeel 
te vormen over de evolutie van de omzet, door hem toe 
te laten na te gaan in hoever deze evolutie toe te schrij-
ven is aan veranderingen van het verkoopvolume dan wel 
aan de evolutie van de prijzen.(580) 
(578) Ibid. 
(579) Ibid. 
( 5 80) Ibid. 
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i) de marktpositie van de onderneming en de evolutie 
ervan in het binnenland, de Europese gemeenschap en 
de andere landen. Deze gegevens moeten eventueel per 
onderdeel worden verstrekt.(581) 
Het is wenselijk dat deze gegevens medegedeeld worden 
onder de vorm van percentages die het marktaandeel van 
de onderneming aangeven. Er wordt gesteld dat de bere-
.kening van deze gegevens in de meeste gevallen moge-
.·; ·1ij k is "voor ondernemingen met een homogene productie. 
Indien de onderneming daarentegen een ruime waaier van 
producten vervaardigt, zal het dikwijls noodzakelijk 
blijken andere kwalitatieve of kwantitatieve gegevens op 
te zoeken:> die een gelijkwaardige voorlichting aan de 
ondernemingsraad verstrekken."(582) 
c) De productie en de productiviteit 
287. De inlichtingen in dit verband moeten ten minste bevatten : 
288" 
a) de evolutie van de productie uitgedrukt in volume, getal 
of gewicht evenals in waarde en in toegevoegde waarde; 
b) de aanwending van de economische productiecapaciteit; 
c) de evolutie van de productiviteit, om meer bepaald de 
toegevoegde waarde per arbeidsuur of de productie per 
werknemer in het licht te stellen.(583) 
Deze informatie moet gegeven worden in de vorm van tijdreek-
sen die lopen over een periode van vijf jaar, dit om de 
ondernemingsraad in de gelegenheid te stellen zich een 
idee te vormen over de evolutie binnen deze periode. De 
informatie moet eveneens uitgesplitst worden per onder-
deel, voor zover deze uitsplitsing in de boekhouding van 
de onderneming wordt voorzien.(584) 
d) De financiële structuur van de onderneming of van de 
juridische, economische of financi~le entiteit waarvan 
zij deel uitmaakt 
De inlichtingen hierover moeten ten minste bevatten 
(581) Ibid. :t art. 6 . 
( 5 82) Ibid. , Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 
(583) Ibid. , art. 7. 




a) een verklarende kommentaar van het gebruikte rekeningstel-
sel. De uitleg moet voldoende gedetailleerd zijn opdat 
het mogelijk zou zijn een inzicht te krijgen in de jaar-
rekeningen; 
b) een ontleding van de financiële structuur door middel 
van een vergelijking met kommentaar van de jaarrekenin-
gen van de vijf laatste jaren. ( 585) 
De ontleding van en de kommentaar bij deze documenten moe-
ten de ondernemingsraad toelaten een inzicht te krijgen over 
de rendabiliteit van de onderneming en haar financiële posi-
tie, onder meer aan de hand van gegevens omtrent de verhou-
ding en het verloop van de winst ten opzichte van de eigen 
middelen. ( 5 86) 
e) De Budgettering en de kostprijsberekening 
289. De inlichtingen in dit verband moeten minstens bevatten : 
a) de budgetteringsmethode en de toelichting van de wijze 
waarop het budget wordt aangewend als algemeen beheers-
instrument van de onderneming; 
Inlichtingen betreffende de budgetteringsmethode moeten 
alleen worden medegedeeld indien ~en dergelijk beheer 
wordt toegepast.(587) 
b) de berekeningsmethode van de kostprijs; 
c) voldoende gegevens nopens de structuur van de kosten 
en de spreiding ervan. Deze gegevens moeten dusdanig zijn 
dat de ondernemingsraad in staat is de evolutie van de 
kostprijzen en van de verschillende bestanddelen ervan 
te volgen en zich hierover met kennis van zaken een 
mening kan vormen. 
De verdeling van de kosten moet gebeuren per product of 
per onderdeel al naargelang de methode die de onderneming 
(585) Ibid., art. 8. 
(586) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 8. 
(587) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 9. 
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toepast. Indien de kostenstructuur per product niet kan 
medegedeeld worden, moeten deze gegevens verstrekt worden 
voor groepen van producten of voor een aantal representa-
tieve producten van de onderneming.(588) 
Te gedetailleerde informatie in dit verband houdt het ge-
vaar in dat de informatie door de werknemers in de onder-
nemingsraad niet kan verwerkt worden. Daarom moeten de 
inlichtingen voldoende synthetisch zijn, zodat zij gemak-
kelijk door de leden van de ondernemingsraad gehanteerd 
kunnen worden. Zij moeten evenwel toch voldoende gedetail-
leerd zijn om de ondernemingsraad toe te laten met kennis 
van zaken zijn taak efficiënt te vervullen.(598) 
f) De personeelskosten 
290. De gegevens in verband met de personeelskosten moeten 
worden uitgesplitst in volgende rubrieken : 
a) kosten verbonden aan de personeelsdienst en de sociale 
dienst; 
b) vergoeding van het personeel, uitgesplitst per werklie-
den, bedienden en directiepersoneel; 
c) wettelijke sociale lasten die ten laste vallen van het 
ondernemingshoofd; 
d) kosten voor verzekeringen tegen arbeidsongevallen; 
e) sociale lasten voortspruitend uit conventionele bepa-
lingen; (590) 
f) aanvullende ouderdomsverzekering; 
g) andere sociale lasten en extra-legale voordelen. 
(588) Ibid., art. 9. 
(589) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 9. 
(590) Wellicht worden hiermee de sociale lasten bedoeld die 
voortspruiten uit C.A.0.'s, zoals de sociale lasten 
ten gevolge van een fonds voor bestaanszekerheid, 
van vormingsfondsen, enz. Men kan immers stellen 
dat alle personeelskosten rechtstreeks of onrecht-
streeks voortspruiten uit conventionele bepalingen, 
en met name uit de individuele arbeidsovereenkomst. 
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Deze gegevens moeten per onderdeel verstrekt worden, in zo-
verre zij aldus beschikbaar zijn.(591) 
De gevraagde uitsplitsingen hebben niet tot doel individuele 
gegevens te doen kennen, vooral niet wat betreft de bezoldi-
ging van het directiepersoneel.(592) 
g) Het programma en de algemene toekomstverwachtingen van 
de onderneming 
291. Inlichtingen daarover moeten zich uitstrekken tot alle as-
pecten van de activiteit van de onderneming. Meer speciaal 
moet het gaan over de industriële, de financiële, de com-
merciële, de sociale aspecten en het speurwerk. Er moeten 
eveneens inlichtingen verstrekt worden over de verdere uit-
bouw van de onderneming en over de financiering van de 
voorgenomen investeringen.(593) 
Zo moeten de inlichtingen onder meer slaan op de onderhan-
delingen die de onderneming voert met de overheid, bijvoor-
beeld met het oog op het sluiten van vooruitgangscontracten. 
(594) Er wordt aan toegevoegd ''dat een ondernemingshoofd de 
mededeling van sommige projecten, wegens de vertrouwelijke 
aard ervan, kan uistellen''.(5~5) 
h) Het wetenschappelijk speurwerk 
292. De inlichtingen moeten in algemene zin betrekking hebben 
op het terzake gevoerde en in het vooruitzicht gestelde be-
leid. Zo moet er onder meer uitleg verschaft worden over de 






K.B. 27 nov. 1973, art. 10. 
Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 10. 
Ibid., art. 11. 
Vooruitgangscontracten zijn voorzien in de wet van 30 
dec. 1970 betreffende de economische expansie. 
K.B. 27 nov. 1973, Verslag aan de Koning, toelichting 
bij art. 11. 
Later wordt nader ingegaan op de mogelijkheid om de 
mededeling van sommige inlichtingen uit te stellen. 
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met het speurwerk gelast werden en over de oriëntering van 
het speurwerk.(596) Ook de resultaten die bereikt werden, 
moeten meegedeeld worden.(597) 
i) Overheidshulp van gelijk welke aard die aan de onder-
neming verleend werd 
293. De inlichtingen slaan zowel op de aard en de omvang van 
de ontvangen tegemoetkomingen als op de eraan verbonden 
voorwaarden en op de bestemming die de tegemoetkomingen 
hebben gekregen.(598) 
Bewust werd het woord noverheidstegemoetkomingen" gebruikt. 
Het gaat dus niet alleen over leningen maar ook over om het 
even welke vorm van tegemoetkoming.(599) 
Hierbij dient ook verwezen naar het Koninklijk Besluit van 
25 september 1972 (600) en het Ministerieel Besluit van 26 
april 1973 (601) tot uitvoering van dit Koninklijk Besluit. 
Beide besluiten zijn van toepassing op de ondernemingen 
die staatshulp genieten krachtens de wet van 30 december 
1970 betreffende de economische expansie. Zij verplichten 
het ondernemingshoofd de ondernemingsraad in te lichten 
"over de redenen en de modaliteiten van de tegemoetkoming, 
over de voorgeschreven controlemaatregelen alsmede over 
alle andere gegevens in verband met de verleende tegemoet-
koming, desgevallend voorkomend in de tegemoetkomingsbe-
slissing of het tegemoetkomingscontract.n(602) Daarnaast 
is een procedure uitgewerkt volgens dewelke deze inlich-
tingen dienen verstrekt te worden. 
j) Het organigram van de onderneming 
294. Het organigram moet de interne organisatie, de hiërarchische 
structuur) de verdeling van de bevoegdheden en de verantwoor-
(596) K.B. 27 nov. 1973, art. :l 2. 
(597) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 12. 
(598) Ibid., art. 13. 
(599) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 13. 
(600) B .. S., 7 okt. 1972. 
(601) B. S., 29 mei 1973. 
(602) K.B. 25 sept. 1972, art. 2 . 
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delijkheden in de schoot van de onderneming beschrijven en 
verklaren. Bij het organigram moet een plan gevoegd worden 
van de onderneming evenals een tabel van de organisatie van 
de juridische, economische of financiële entiteit waarvan 
de onderneming deel uitmaakt. Deze tabel moet toelaten de 
onderneming te sitµeren in de schoot van de entiteit.(603) 
295. Zoals reeds gezegd moet al deze basisinformatie bij de op-
richting en bij el_ke vernieuwing van de ondernemingsraad 
worden verstrekt.(604) Konkreet moet dit gebeuren binnen 
de twee maanden die volgen op de verkiezing 
of de herverkiezing. Voor het statuut, de financiële struc-
tuur en het organigram van de onderneming (punten a, d en 
j) moet dit gebeuren door het overhandigen van specifieke 
documenten. Voor de andere punten moet het gebeuren door het 
overhandigen van een geschreven verslag met vermelding van 
de cijfergegevens eigen aan de betrokken rubriek en met ver-
melding van alle aanwijzingen die nuttig zijn voor de inter-
pretatie van de cijfergegevens. Deze documenten worden aan 
al de leden van de ondernemingsraad overhandigd. Dit bete-
kent ter hand gesteld, dus niet meegedeeld en teruggeno-
men. ( 605) De documenten moeten toegelicht en besproken 
worden tijdens een bijzondere vergadering van de onderne-
mingsraad, die belegd wordt buiten de normale bijeenkom-
sten. 
Om de leden van de ondernemingsraad voldoende tijd te geven 
om kennis te nemen van deze documenten mag de vergadering 
(603) K.B.27 nov~ 1973, art. 14. 
(604) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 2. 
Alhoewel bedoeld K.B. in werking trad op 1 jan. 1974 
(K.B. 27 nov. 1973, art. 41), betekende deze bepaling 
dat het K.B. slechts ten volle uitwerking kon hebben 
na de sociale verkiezingen van 1975. 
(605) J. STEYAERT, Informatie, blz. 97. 
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niet vroeger dan vijftien dagen na het overhandigen van de 
documenten doorgaan. Om echter te vermijden dat de bespre-
king van deze gegevens steeds wordt uitgesteld, wordt tege-
lijkertijd bepaald dat de toelichtingen en de besprekingen 
hoogstens twee maand na het overhandigen van de bescheiden 
mag gebeuren.(606) Er moet tenslotte ook voldoende aandacht 
en voldoende tijd aan gans deze zaak besteed worden. Daarom 
moet hiervoor minstens een totaal van acht uur worden voor-
zien. ( 607) Het ondernemingshoofd heeft de mogelijkheid om 
deze vergadertijd te spreiden over een bepaald aantal ver-
gaderingen. ( 608) 
De basisinformatie moet minstens elk jaar geactualiseerd 
worden door de jaarlijkse voorlichting. 
B) Jaarlijkse voorlichting 
296. De jaarlijkse informatie moet de ondernemingsraad inlichten 
over de toestand en de evolutie van de onderneming gedurende 
het voorbije jaar alsook over de objectieven die in het voor-
uitzicht gesteld worde~ voor het komend jaar en zelfs over 
de perspectieven op langere termijn. Zo moet de ondernemings-
raad onder meer ingelicht worden over het verschil dat be-
staat tussen de nage~treefde objectieven en de verwezenlij-
kingen. Om de toestand van de onderneming beter te kunnen 
beoordelen is het aa~gewezen dat de informatie aangevuld 
wordt met nationale of internationale statistische gege-
vens betreffende de bedrijfstak. 
De jaarlijkse voorlichting moet er voornamelijk op gericht 
zijn de ondernemingsraad in staat te stellen zich een oor-
deel te vormen over de financiële stabiliteit van de onder-
neming, over haar liquiditeit en over haar rendabiliteit en 
(606) K.B. 27 nov. 1973, art. 4 en Verslag aan de Koning, 
toelichting bij dit art. 
(607) Ibid., art. 31. 
(608) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 31. 
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over de vooruitzichten die daaruit voortvloeien voor de 
werknemers. Eventueel moeten al de gegevens per onderdeel 
worden verstrekt.(609) 
297. De jaarlijkse voorlichting moet op de eerste plaats geschie-
den door het overhandigen van een aantal documenten. Het 
zijn ten minste : 
a) een geschreven verslag waarin de basisinformatie wordt 
bijgewerkt. Deze mededeling moet in dezelfde voorwaar-
den gebeuren als de mededeling van de basisgegevens zelf. 
b) een exemplaar van de balans, van de winst- en verlies-
rekening, de bijlage, het jaaroverzicht en eventueel 
het rapport van de revisor.(610) 
298. Daarnaast moet de jaarlijkse voorlichting geschieden door 
een toelichting en een bespreking eveneens op een bijzon-
dere vergadering van de ondernemingsraad, die belegd wordt 
buiten de normale bijeenkomsten.(611) 
Om de werknemers een inzicht te geven in actuele gegevens 
moet deze vergadering doorgaan in de loop van de drie maan-
den die volgen op het afsluiten van het dienstjaar. Wanneer 
de onderneming of de juridische entiteit waarvan zij deel 
uitmaakt echter een vennootschap is, dan moet deze verga-
dering gehouden wordc~ v66r de algemene vergadering der 
vennoten. In dit geval moet trouwens het verslag van be-
doelde vergadering van de ondernemingsraad aan de algemene 
vergadering van de vennoten worden voorgelegd.(612) 
Om een zo efficiënt mogelijke vergadering toe te laten is 
ook hier vereist dat de hoger vermelde documenten tenminste 
(609) Ibid., art. 15 en Verslag aan de Koning, toelichting 
bij dit art. 
(610) Ibid., art. 17. 
(611) Ibid., art. 31. 
(612) Ibid., art. 16 en Verslag aan de Koning, toelichting 
bij dit art. 
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vijftien dagen vö6r de vergadering worden overhandigd aan 
de leden van de ondernemingsraad en dat voor de bespreking 
ervan minstens acht uur wordt voorzien.(613) 
299. Op de vergadering moet het ondernemingshoofd toelichtingen 
en kommentaar verstrekken op het geschreven verslag dat de 
basisinformatie aanvult. Zijn kommentaar moet vooral be-
trekking hebben op de wijzigingen die zich hebben voorge-
daan. Hierbij moet hij wijzen op de factoren die deze wij-
zigingen hebben veroorzaakt en op de maatregelen die ten 
gevolge ervan werden genomen of zullen genomen worden.(614) 
300. Ook de balans moet door het ondernemingshoofd worden toege-
licht. Hij moet een vergelijking maken met de balansen van 
de twee voorgaande dienstjaren en uitleg geven over de wij-
zigingen die zich hebben voorgedaan. In verband met de ba-
lans moet hij vooral volgende punten kommentariëren 
a) de wijzigingen in het maatschappelijk vermogen; 
b) de wijziging en de bestemming van de reserves; 
c) de gedane afschrijvingen met vermelding van hun aard, 
hun belang en hun evolutie; 
d) de wijzigingen in de schuldenlast volgens de aard van 
de schuldeisers en de aflossingstermijn, evenals de 
terugslag van deze wijzigingen op de activa; 
e) de wijziging van de vaste activa; 
f) de wijzigingen in het realiseerbare; 
g) de wijzigingen in het beschikbare; 
h) de solvabiliteit en de rendabiliteit van de onderneming 
aan de hand van ratio's, met toelichting over de aange-
wende gegevens.(615) 
301. Tijdens de vergadering licht het ondernemingshoofd eveneens 
de winst- en verliesrekening toe. Ook hier moet een vergelij-
(613) Ibid., artt. 17 en 31. 
(614) Ibid., art. 18. 
(615) Ibid., art. 19. 
-=-==----------------
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king gemaakt worden met de winst- en verliesrekening van 
de twee voorgaande jaren en moet uitleg gegeven worden 
over de wijzigingen die zich hebben voorgedaan. Het onder-
nemingshoofd moet vooral kommentaar leveren over : 
a) de evolutie van het niveau van de verschillende inkom-
sten en van de verschillende uitgaven; 
b) de winstverdeling; 
c) de manier waarop de onderneming haar eventueel verlies 
zal aanzuiveren; 
d) het bedrag van de vergoedingen toegekend, tijdens het 
dienstjaar, aan de leden van de beheers-, bestuurs- en 
controleorganen, 
e) de evolutie van de rendabiliteit van de onderneming op 
basis van ratio's, met kommentaar bij de gebruikte ge-
gevens. (616) 
Wanneer de onderneming deel uitmaakt van een juridische, 
economische of financiële entiteit, die een geconsolideerde 
of gedeeltelijk geconsolideerde jaarrekening opmaakt, moe-
ten de bestanddelen ervan eveneens aan de ondernemingsraad 
worden meegedeeld.(617) 
Gegevens betreffende de winst- en verliesrekening moeten 
per onderdeel worden medegedeeld voor zover zij op die 
manier worden opgemaakt.(618) 
Indien in de manier van voorstellen van de balans en van 
de winst- en verliesrekening wijzigingen worden aangebracht 
in vergelijking met de voorgaande jaren, moet over deze wij-
zigingen voldoende uitleg worden verschaft, zodat de leden 
in staat zijn de nodige vergelijkingen met de voorgaande 
jaren te maken. Daarom zal tijdens het eerste jaar dat een 
(616) Ibid., art. 20. 
(617) Ibid.,-art. 21. 
(618) Ibid., art. 22. 
------~o~~~=-~==~=~-"'-~-=~"'-"""==-~-=~-0<~~0'=.,::=~~~~l 
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nieuwe voorstellingswijze wordt gebruikt, de transpositie 
zoveel mogelijk gebeuren vanuit de rekeningen zoals zij 
vroeger werden opgemaakt.(619) 
C) Periodieke voorlichting 
302. Om de ondernemingsraad bestendig op de hoogte te houden 
van de gang van zaken in de onderneming en om zich reken-
schap te kunnen geven van de mate waarin de streefcijfers 
werden bereikt, moet het ondernemingshoofd minstens om de 
drie maanden bijkomende inlichtingen verschaffen over de 
verwachte evolutie in verband met : 
- de afzet 
- de bestellingen 
- de markt 
- de productie 
- de kosten en de kostprijzen 
- de voorraden 
- de productiviteit 
- de tewerkstelling 
- de uitvoering van het programma van de onderneming. 
Deze gegevens moeten zo verstrekt worden dat zij kunnen ver-
geleken worden met de basisinformatie en de jaarlijkse in-
formatie. Over al deze gegevens moet een schriftelijke 
samenvatting opgesteld worden waarin de nodige cijfers 
worden gegeven en de elementen om ze te interpreteren. 
Dit verslag moet aan de leden van de ondernemingsraad over-
handigd worden minstens vijftien dagen v~ór de vergadering 
die aan de bespreking van deze inlichtingen zal gewijd zijn. 
De periodieke voorlichting moet eventueel per onderdeel 
worden gegeven.(620) 
(619) Ibid., art. 23. 
(620) Ibid., art. 24 en Verslag aan de Koning, toelichting 




D) Occasionele yoorlichting 
303. Wanneer zich gebeurtenissen voordoen of interne beslissin-
gen tot stand komen die een belangrijke weerslag kunnen 
hebben op de onderneming, dan moet de ondernemingsraad daar-
over zo vlug mogelijk geïnformeerd worden zonder de drie-
maandelijkse voorlichting af te wachten. Beslissingen moe-
ten zo mogelijk meegedeeld worden v66r ze worden uitgevoerd. 
Desgevallend worden de mededelingen per onderdeel verstrekt. 
(621) 
De mededeling moet gepaard gaan met een kommentaar over de 
mogelijke gevolgen voor de ontwikkeling van de activiteiten 
van de onderneming en voor de toestand van de werknemers. 
Indien de informatie cijfergegevens bevat, moet een schrif-
telijke samenvatting ervan aan al de leden van de onderne-
mingsraad worden overhandigd.(622) 
Bij dit alles stellen zich twee vragen : 
- over welke gebeurtenissen moet informatie worden verstrekt ? 
- wanneer moet deze informatie verstrekt worden ? 
a) Over welke gebeurtenissen moet informatie verstrekt 
worden ? 
304. Het gaat zowel over gebeurtenissen die onafhankelijk zijn 
van de wil van het ondernemingshoofd als over gebeurtenis-
sen die het gevolg zijn van een beslissing van de directie. 
Als voorbeelden worden geciteerd : brand in een productie-
afdeling, een aggressieve overname van de onderneming, fusie 
met een andere,onderneming.(623) 
(621) Ibid., art. 25. 
(622) Ibid., art. 26. 
(623) Ibid., Verslag aan de Koning, toelichting bij art. 25. 
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Hieraan zou men nog volgende voorbeelden kunnen toevoegen 
- plotse sluiting van de onderneming 
- het ongunstig worden van de markt, bijvoorbeeld omdat een 
conjuncturele inzinking zich vroeger voordoet dan ver-
wacht 
- een vrij plotse aantasting van de afzet van de onderne-
ming door de doorbraak van een concurrent 
- onvoorziene moeilijkheden in de bevoorrading van grond-
stoffen 
- bepaalde maatregelen van nationale, internationale (bij-
voorbeeld de E.E.G.) of buitenlandse overheden, bijvoor-
beeld devaluatie of revaluatie van bepaalde munten, het 
onverwacht verscherpen van de prijzencontrole, 
het verhogen van een of andere belasting, het plotse ver-
hogen of verlagen van bepaalde invoerrechten 
- een onverwachte uitvinding 
- ~en niet te voorziene verbetering van de productiemethoden 
- een staking in de eigen onderneming of in andere onder-
nemingen (toeleveringsbedrijven of cliëntenbedrijven). 
(624) 
Deze voorbeelden zijn uiteraard niet exhaustief. 
b) Wanneer moet deze informatie verstrekt worden ? 
305. Hierover wordt gezegd dat de inlichtingen zo vroegtijdig 
mogelijk moeten gegeven worden, en indien mogelijk moeten 
de beslissingen worden meegedeeld v66r zij worden uitge-
voerd. Dit is principieel in ieder geval zo voor de beslis-
singen van het ondernemingshoofd zelf.(625) 
In deze materie moet echter eventueel ook rekening gehou-
den worden met andere conventionele en wettelijke bepalingen. 
(624) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 31. 
(625) K.B. 27 nov. 1973, art. 25; Verslag aan de Koning, 
toelichting bij dit art. 
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306. 1° Wanneer het gaat om economische of technische aangele-
genheden die collectieve aanwervingen of afdankingen tot 
gevolg hebben, voorziet ook de collectieve arbeidsovereen-
komst nr. 9 een specifieke informatieplicht. Daar wordt be-
paald dat in dergelijke gevallen de ondernemingsraad moet 
ingelicht worden v66r de beslissing tot aanwerving en af-
danking wordt genomen.(626) Er wordt aan toegevoegd dat 
deze regel in ieder geval geldt wat betreft afdankingen. 
Er wordt evenwel gesteld dat het kan voorkomen dat het on-
mogelijk is de ondernemingsraad vooraf in te lichten over 
de aanwervingen. In dit geval moeten dan geëigende middelen 
aangewend worden om toch vooraf gaande informatie te verzor-
gen, bijvoorbeeld door een gedecentraliseerde raadplegings-
procedure op het vlak waar het probleem rijst.(627) 
307. 2°· Wanneer het gaat om belangrijke structuurwijzigingen 
zoals fusie, concentratie, overname, sluiting, is een an-
dere bepaling van dezelfde collectieve arbeidsovereenkomst 
van toepassing. Er wordt bepaald dat in dergelijke gevallen 
de ondernemingsraad te gelegenertijd en v66r enige bekend-
making dient ingelicht te worden. Bovendien moet hij vooraf 
daadwerkelijk geraadpleegd worden onder meer over de weer-
slag die deze gebeurtenissen zullen hebben op de vooruit-
zichten inzake tewerkstelling, de organisatie van het werk 
en het tewerkstellingsbeleid.(628) 
Over het tijdstip van de medeling wordt nog gezegd : 
"Om vast te stellen op welk tijdstip de beslissing aan de _ 
ondernemingsraad moet worden meegedeeld, zal het ondernemings-
hoofd zich door navolgende beginselen laten leiden : 
1° De informatie mag geen afbreuk doen aan de prerogatieven 
van het ondernemingshoofd, wat de beslissing van economische 
aard betreft; 
(626) C.A.O. nr. 9, art. 7. 
(627) Ibid., kommentaar bij art. 7. Zie ook infra nr. 353. 
(628) C.A.O. nr. 9, art. 11. 
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2° De informatie mag het normale verloop van de eventueel 
aan gang zijnde onderhandelingen niet hinderen; 
3° De informatie moet vooraf gebeuren, dit is v66r de beslis-
sing openbaar wordt gemaakt en van toepassing wordt; 
4° De informatie moet zo spoedig mogelijk gebeuren en op 
een ogenblik dat de directie en de werknemersafgevaardigden 
in de ondernemingsraad tijdig overleg kunnen plegen onder 
meer over de sociale maatregelen die moeten worden genomen 
om de weerslag van de beslissing op de vooruitzichten in-
zake de tewerkstelling en de organisatie van het werk, ma-
ximaal te ondervangen. Het tijdstip waarop de beslissing zal 
moeten worden meegedeeld, zal noodzakelijkerwijze verschil-
len van onderneming tot onderneming, voornamelijk rekening 
houdend met het belangrijke en voor de werknemers zeer ge-
wichtige tijdverloop dat mogelijk is tussen de feitelijke 
beslissing en de beslissing van de statutaire organen van 
de onderneming, die er in laatste instantie moeten over 
beraadslagen. 
Vooral voor de sluiting van onderneming, lijkt het aange-
wezen dat de ondernemingsraad zo spoedig mogelijk na de 
feitelijke beslissing zou worden geraadpleegd over de ge-
plande maatregelen om de tewerkstelling van de werknemers 
te verzekeren. 
Men kan, als aanwijzing, stellen dat in een aantal onderne-
mingen die als naamloze vennootschappen zijn opgericht, de 
mededeling van de beslissing aan de ondernemingsraad en de 
raadpleging van deze laatste over de voorgenomen sociale 
maatregelen zo vlug mogelijk zullen moeten gebeuren tus-
sen het ogenblik waarop de beheerraad zich over het begin-
sel van de beslissing heeft uitgesproken en het ogenblik 
waarop de algemene vergadering van aandeelhouders wordt bij-
eengeroepen om erover te beraadslagen."(629) 
308. 3° Wanneer het tenslotte gaat om een sluiting van de onder-
neming dan moet men niet alleen rekening houden met wat zo-
pas gezegd werd, maar ook met de regeling voorzien in de 
wetgeving op de sluiting van de onderneming. De wet van 28 
juni 1966 betreffende de schadeloosstelling van de werkne-
mers die ontslagen worden bij sluiting van ondernemingen 
(630) voorziet dat de paritaire comités moeten vaststellen 
volgens welke methodes informatie die aan de sluiting voor-
afgaat onder meer aan de werknemers wordt verstrekt. Indien 
(629) Ibid., kommentaar bij art. 11. Zie ook infra nr. 359. 
(630) B.S., 2 juli 1966. Gewijzigd door de wet van 20 juli 
î9b8 (B.S., 1 aug. 1968) en het K.B. van 1 maart 1971 
(B.S. ,--rî maart 1971). 
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de paritaire comités hierover geen beslissing hebben ge-
troffen, bepaalt de Koning deze methodes.(631) 
Het Koninklijk Besluit van 20 september 1967 (632) dat de 
modaliteiten van informatie bepaalt voor die ondernemingen 
waar de paritaire comités geen beslissing getroffen hebben, 
bepaalt onder meer : 
"De werkgever, die besluit tot sluiting van een onderneming 
of een afdeling van een onderneming over te gaan, geeft 
daarvan onverwijld kennis aan : · 
1. De werknemers, door aanplakking van een gedateerd en 
ondertekend bericht op een goed zichtbare plaats in de 
lokalen van de onderneming; 
2. de ondernemingsraad, of bij diens ontstentenis, de vak-
bondsafvaardiging van het personeel ... ''(633) 
Ook de meeste paritaire comités die in deze materie beslis-
singen hebben getroffen, hebben de ondernemingsraad en/of 
de syndicale afvaardiging aangeduid als te informeren in-
stantie. ( 634) 
Wanneer een geval zich voordoet waarvoor meerdere regelingen 
tegelijkertijd gelden, moet men uiteraard de meest strikte 
regeling toepassen. 
3o- Mogelijkheid tot afwijking 
309. Uit dit alles blijkt dat het ondernemingshoofd aan de onder-
nemingsraad vrij gedetailleerde inlichtingen moet verstrek-
ken over de onderneming of pver de juridische en over de 
financiële en economische entiteit waarvan de onderneming 
deel uitmaakt. Het leek de uitvoerende macht billijk om 
tegenover het gedetailleerd karakter van de inlichtingen een 
(631) Wet 28 juni 1966, art. 3. 
(632) B.S., 5 okt. 1967. Gewijzigd door het K.B. van 12 
maart 1974 (B.S., 26 maart 1974). 
(633) K.B. 20 sept-:--1967, art. 4. 
(634) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 39-40. 
- 275 -
afwijkingsmogelijkheid te voorzien inzake de plicht tot 
mededeling van bepaalde gegevens.(635) 
Er zijn inderdaad belangrijke uitzonderingen voorzien. Het 
is namelijk zo dat bepaalde inlichtingen niet volgens de 
hoger beschreven vormen ofwel niet binnen de hoger beschre-
ven termijnen moeten medegedeeld worden. Dit kan echter 
alleen maar wanneer het stTikt naleven van de informatie-
plicht een nadeel aan de onderneming kan berokkenen.(636) 
Hierbij wordt vooral gedacht aan het mogelijk aantasten van 
de concurrentiële marktpositie van de onderneming.(637) 
De gevallen waarvoor deze afwijkingen mogelijk zijn, zijn 
limitatief opgesomd. Bij de interpretatie ervan~ moet men 
restrictief tewerk gaan, aangezien het gaat om uitzonde-
ringen op de algemene regel. Afwijkingen zijn mogelijk ten 
aanzien van de volgende punten : 
a) de gegevens betreffende de distributiemarges (basisin-
formatie, punt b, f) 
b) de mededeling van de omzet in absolute waarde en zijn 
uitsplitsing per onderdeel (basisinformatie, punt b, g) 
c) het niveau en de evolutie van de kostprijzen en van de 
verkoopprijzen per eenheid (basisinformatie, punt b, h) 
d) de gegevens omtrent de verdeling van de kosten per pro-
duct en per onderdeel (basisinformatie, punt e) 
e) de voorgenomen inplantingen van nieuwe verkooppunten 
(waar het gaat over het programma en de algemene toe-
komstverwachtingen van de onderneming in de distributie-
sector, basisinformatie, punt g) 
, ___ , ___ _ 
(635) K.B. 27 nov. 1973, Verslag aan de Koning, toelichting 
bij art. 27. 
(636) Er wordt niet bijgezegd of het om een belangrijk na-
deel moet gaan. Kan men daaruit besluiten dat het ge-
ringste nadeel kan ingeroepen worden ? 
(637) K.B. 27 nov. 1973, art. 27; Verslag aan de Koning~ 
toelichting bij dit art. 
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f) inlichtingen in verband met het wetenschappelijk speur-
werk (basisinformatie, punt h) 
g) de uitsplitsing per onderdeel van de winst- en verlies-
rekening (jaarlijkse voorlichting).(638) 
310. Hierbij m02ten twee belangrijke opmerkingen gemaakt worden. 
Ten eerste is het niet zo dat de werkgever zelf kan beslis-
sen dat de voorwaarden aanwezig zijn om af te wijken van de 
algemene informatieplicht. Om te bepalen dat afwijkingen 
mogelijk zijn, werd volgende procedure voorzien. Vooraf-
gaandelijk dient het ondernemingshoofd de ondernemingsraad 
in te lichten over het voorwerp van de inlichtingen waar-
voor hij een afwijking wenst te bekomen. Vergezeld van het 
verslag over de bespreking van deze zaak in de ondernemings-
raad, en van de nodige documenten om de gegrondheid van het 
verzoek te onderzoeken, moet het ondernemingshoofd een aan-
vraag tot afwijking indienen bij de ambtenaren, aangesteld 
door de Minister van Economische Zaken, om toezicht uit te 
oefenen op de economische bevoegdheden van de ondernemings-
raad~ ( 639) De betrokken ambtenaar vraagt hierover het ad-
vies van een comité ad hoc, dat in de schoot van de Cen-
trale Raad voor het Bedrijfsleven wordt opgericht. De samen-
stelling, de bevoegdheid en de werkingsmodaliteiten van dit 
comité moeten nader door een ministerieel besluit omschreven 
worden.(640) Indien gewenst kan het comité een beroep.doen 
op experten van de bedrijfsraad waaronder de aanvragende 
onderneming ressorteert. Na het advies van dit comité is 




Ibid. , art. 2 7. 
Volgens de tekst van het uitvoeringsbesluit (art. 39) 
houden door de Minister van Economische Zaken aange-
duide ambtenaren niet alleen toezicht op de economi-
sche bevoegdheden van de ondernemingsraad, maar op 
de uitvoering van de beslissingen van gans sectie IV 
van de wet van 20 sept. 1948. Hierdoor worden deze amb-
tenaren dus ook bevoegd om toezicht uit te oefenen 
o.m. op de sociale verkiezingen. Waarschijnlijk gaat 
het om een materiële vergissing in de tekst van het 
K.B. (Zie C. QUISTHOUDT, Economische en financiële 
informatie aan de ondernemingsraad, blz. 174.) 
Begin 1975 was dit M.B. nog steeds niet uitgevaardigd. 
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Zaken die beslist over de aanvraag tot afwijking. Deze 
beslissing moet met redenen omkleed zijn. De mogelijkheid 
tot afwijking kan evenwel door de ambtenaar niet worden 
geweigerd wanneer zowel de ondernemingsraad als het ver-
meld comité ad hoc eenparig met de afwijking instemden.(641) 
311. Een tweede opmerking is dat deze afwijking niet betekent dat 
er over de opgesomde materies geen informatie moet verstrekt 
worden. Twee mogelijkheden kunnen zich voordoen. Ofwel kan 
de informatie niet gegeven worden in de vorm zoals voorge-
schreven. Op dat ogenb~ik moet een andere vorm van voor-
lichting gezocht worden zodanig dat de ondernemingsraad een 
gelijkwaardige informatie krijgt. Ofwel kunnen de inlich-
tingen niet onmiddellijk gegeven worden. In dit geval moe-
ten de inlichtingen verstrekt worden na het verstrijken van 
een bepaalde termijn. Deze termijn moet door het onderne-
mingshoofd worden aangeduid en aan de hoger vermelde amb-
tenaar meegedeeld worden.(642)_ 
312. Gans deze procedure werd dus uitgewerkt om ook in deze om-
standigheden een zo volledig mogelijke voorlichting te ver-
zorgen en om de beslissing over het uitzonderlijke van be~ 
paalde situaties aan de werkgever te onttrekken. Men kan 
zich afvragen of deze doelstellingen zullen bereikt worden. 
Over gans deze procedure valt inderdaad heel wat te zeggen. 
De bevoegde ambtenaren zijn de Ambtenaren van de Algemene 
Directie van Handel en Nijverheid, Directie van de Bedrijfs-
organisatie en Economische Geschillen van het Ministerie 
van Economische Zaken.(643) Momenteel zijn er aldus twee 
bevoegde ambtenaren. 
Wat betreft het comité ad hoc dat in de schoot van de Cen-
trale Raad voor het Bedrijfsleven moet opgericht worden, 
zijn er slechte ervaringen met een gelijkaardig comit~ dat 
vroeger werd opgericht. Inderdaad, het Koninklijk Besluit 
va~ 27 november 1950, dat vervangen werd door het Koninklijk 
(641) K.B. 27 nov. 1973, art. 28; Verslag aan de Koning, 
toelichting bij dit art. 
(642) Ibid., art. 29; Verslag aan de Koning, toelichting 
bij dit art. 
(643) Ibid., art. 39. Vgl. K.B. 27 nov. 1950, art. 7. 
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Besluit van 27 november 1973, voorzag een gelijkaardige 
commissie ter beslechting van geschillen in verband met 
de economische bevoegdheden van de ondernemingsraad.(644) 
Deze commissie heeft in feite haar rol nooit vervuld. Zij 
vergaderde voor het eerst op 11 mei 1951. Reeds op 4 januari 
1952 nam de commissie akte van het feit dat de leden werk-
gevers hun ontslag hadden ingediend. In feite heeft de com-
missie aldus slechts vijf maal vergaderd en werden er negen 
gevallen aanhangig gemaakt. In geen van deze gevallen werd 
uitspraak gedaan.(645) 
Nu is het wel zo dat het nu voorziene comité ad hoc in te-
genstelling tot de vroegere commissie, geen beslissings-
macht heeft.(646) Dit laatste was precies de officiële re-
den voor het ontslag van de werkgevers. Tegen iets derge-
lijks hadden zij met name constitutionele bezwaren. 
Tenslotte zijn er in gans de procedure nergens termijnen 
voorzien. Dit zou wel eens voor gevolg kunnen hebben dat 
in de praktijk de werkgever toch eenzijdig kan beslissen 
over het uitstellen van sommige informatie. Gewoon het in-
stellen van de procedure kan betekenen dat hij in feite 
enkele maanden - de duur van de procedure - uitstel krijgt 
voor het geven van zijn informatie, zelfs al is het ant-
woord van de bevoegde ambtenaar uiteindelijk negatief. 
4.- Het gebruik van de gekregen inlichtingen 
313. Naar aanleiding van de inlichtingen van economische en fi-
nanciäle aard die aan de ondernemingsraden moeten verstrekt 
worden, stellen zich enkele belangrijke bijkomende proble-
men in verband met het gebruik van de verkregen inlichtingen 
(644) K.B. 27 nov. 1950, art. 8. 
(645) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 71-72. 
(646) Momenteel is de beslissingsmacht in handen van de 
bevoegde ambtenaar. Hiertegen kunnen niet onmiddellijk 
juridische bezwaren opgeworpen worden. Het beroep doen 
op de afwijkingsmogelijkheid is enkel geconditioneerd 
door de voorafgaande goedkeuring van een ambtenaar. 
Iets dergelijks is vergelijkbaar met de noodzakelijke 
toelating van de aangewezen ambtenaar voor het pres-
teren van overuren. (Arbeidswet, 16 maart 1971, art. 
26, 2°; zie C. QUISTHOUDT, Economische en financiële 
informatie aan de ondernemingsraad, blz. 175). Anders 
is het echter wanneer deze ambtenaar de bevoegdheid 
krijgt een geschil te regelen. (Cfr. supra nr. 282). 
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door de leden van de ondernemingsraad. Een belangrijke 
voorwaarde om de gegevens te kunnen gebruiken is dat de 
leden van de ondernemingsraad de gegevens zelf hebben kun-
nen verwerken; er is met andere woorden de vraag of de le-
den van de ondernemingsraad in staat zijn om al deze gege-
vens te begrijpen én te interpreteren. Vooral het betrekken 
van deskundigen bij de werking van de ondernemingsraad is 
hier belangrijk. Een tweede probleem in verband met het ge-
bruik van de gekregen inlichtingen is het doorspelen ervan 
naar de werknemers zelf. Hier moet het probleem van het be-
roepsgeheim ter sprake komen. 
A) Het betrekken van deskundigen bij de werking van de 
ondernemingsraad 
314. Men kan zich gemakkelijk voorstellen dat heel wat werkne-
mersvertegenwoordigers in de ondernemingsraad onvoldoende 
geschoold zijn om al de gegevens van economische en finan-
ciêle aard te begrijpen en te interpreteren. Er wordt wel 
gesteld dat de inlichtingen in een verstaanbare taal moeten 
gegeven worden.(647) De leden van de ondernemingsraad hebben 
de gelegenheid tijdens de vergaderingen aantekeningen te ma-
ken, om aanvullende inlichtingen te verzoeken, vragen te 
stellen. (648) 
Niettegenstaande dat zal voor de juiste interpretatie toch 
de nodige vorming noodzakelijk zijn. Uit het profiel van 
de werknemersafgevaardigden in de ondernemingsraad blijkt 
dat deze mensen gemiddeld slechts een lagere schoolopleiding 
genoten hebben en ~elatief weinig bijkomende militantenvor-
ming kregen.(649) De schoolse vorming is uiteraard niet 
(647) K.B. 27 nov. 1973, Verslag aan de Koning, toelichting 
bij art. 30. 
(648) Ibid., art. 30. 
(649) P. GEVERS, Medebeheer, Arbeiderscontrole ... variaties 
rond eenzelfde thema : "industriële democratisering", 
in Bulletin 4, Instituut voor Arbeidsrecht, 1973, blz. 
21. Er moet wel aan toegevoegd worden dat het geschet-
ste profiel het resultaat is van een onderzoek dat 
. / ... 
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alleen bepalend voor het inzicht in economische en finan-
ciële aangelegenheden. Het hoger geschetst profiel laat even-
wel toch vermoeden dat de bijstand van deskundigen in vele 
gevallen nuttig, zo niet noodzakelijk zal zijn. 
315. De mogelijkheid van het betrekken van deskundigen bij de 
werking van de ondernemingsraden i.s in het Koninklijk Be-
sluit van 27 november 1973 uitdrukkelijk voorzien. Deskun-
~i~en kunnen zowel gevraagd worden voor een bijkomend on-
derzoek van bepaalde medegedeelde gegevens als voor het 
verstrekken van ophelderingen over bepaalde technische kwes-
ties. Voor een bijkomend onderzoek is het akkoord van beide 
partijen in de raad noodzakelijk. Het verstrekken van op-
helderingen kan zowel op initiatief van de werknemersver-
tegenwoordigers als op initiatief van de werkgeversverte-
genwoordigers gebeuren. De initiatiefnemers moeten alleen 
de ondernemingsraad verwittigen. De andere partij heeft 
evenwel de mogelijkheid de deskundige te wraken, mogelijk-
heid waarvan deze partij slechts tweemaal gebruik mag ma-
ken. ( 640) 
Hierbij stellen zich enkele konkrete problemen. Vooreerst 
zal het in de praktijk niet altijd gemakkelijk zijn om uit 
te maken of het gaat om een "bijkomend onderzoekn of om 
"het verstrekken van ophelderingen". Zoals blijkt is dit 
onderscheid nochtans zeer belangrijk. 
Uit de tekst kan men bovendien moeilijk opmaken wat men 
bedoeld wanneer gesteld wordt dat dezelfde partij slechts 
tweemaal van de mogelijkheid tot wraking gebruik mag ma-
ken. Mag een bepaalde partij slechts tweemaal van de mo-
gelijkheid tot wraking gebruik maken gedurende de vier jaar 
dat een ondernemingsraad in functie is ? Slaat deze moge-
lijkheid tot wraking op een bepaald persoon als deskundige ? 
Met andere woorden, kan men één bepaald persoon tweemaal 
./ ... uitgevoerd werd voor in zowat alle sectoren C.A.O.'s 
gesloten werden over de syndicale vorming. De mili-
tantenvorming is sindsdien sterk toegenomen. 
Zie meer over de syndicale vorming o.m. in Syndicale 
vorming, in Economisch en Sociaal Tijdschrift, aug. 
1974, blz. 503-531. 
(650) K.B. 27 nov. 1973, art. 34. 
,.-·", 
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wraken, zodat hij bij een derde voordracht moet aanvaard 
worden - evenwel onder voorbehoud van wat hierover later 
zal gezegd worden - zonder dat dit echter enige invloed 
heeft op de mogelijkheid tot wraking van andere deskundi-
gen ? Slaat de mogelijkheid tot wraking op een bepaald pro-
bleem dat in de ondernemingsraad besproken wordt ? Dit zou 
dan betekenen dat bij de bespreking van een bepaald punt 
van de agenda van de ondernemingsraad twee kandidaat des-
kundigen kunnen gewraakt worden. Een derde kandidaat moet 
aanvaard worden zonder dat evenwel de mogelijkheden tot 
wraking uitgeput zijn voor de bespreking van andere punten 
van de agenda. Nog andere interpretaties kunnen hier aan 
toegevoegd worden. 
Ter verduidelijking dient er nog op gewezen dat met "par-
tij en" enerzijds de werkgeversvertegenwoordigers en ander-
zijds de werknemersvertegenwoordigers bedoeld worden.(651) 
Dit betekent bijvoorbeeld dat een deskundige voorgesteld 
door de A.C.V.-fractie niet kan gewraakt worden door de 
A.B.V.V.-fractie, dat een deskundige voorgesteld door de 
vertegenwoordigers van de werklieden niet kan gewraakt 
worden door de vertegenwoordigers van de bedienden, dat 
een deskundige voorgesteld door de vertegenwoordigers van 
de jonge werknemers niet kan gewraakt worden door de andere 
werknemersvertegenwoordigers. 
Reeds hoger werd terloops aangeduid dat na het uitputten 
van de twee mogelijkheden tot wraking voorbehoud moet ge-
maakt worden tegen het automatisch aanvaarden van deskun-
digen. Inderdaad, wanneer er na deze twee mogelijkheden 
nog betwisting blijft bestaan, dan wordt de aanduiding van 
de deskundige ter goedkeuring voorgelegd aan de reeds hoger 
vermelde ambtenaar volgens de daar beschreven procedure.(652) 
316. Deskundigen kunnen niet alleen uitgenodigd worden voor de 
vergaderingen van de ondernemingsraad zelf. Zij kunnen 
zowel door de werknemersfractie als d.oor de werkgevers-
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In tegenstelling met het voorgaande zijn in dit laatste 
geval geen formaliteiten verplicht.(653) 
Er moet evenwel op gewezen worden dat de werknemersfrac-
tie niet automatisch het recht heeft voorbereidende ver-
gaderingen te organiseren. Over het houden van voorberei-
dende vergaderingen wordt noch in de wet, noch in de uit-
voeringsbesluiten, noch -in de collectieve arbeidsovereen-
komst nr. 9 gesproken. De mogelijkheid er toe kan wel voor-
zien zijn in het huishoudelijk reglement van de onderne-
mingsraad. De model-huishoudelijke reglementen moeten op-
gesteld worden door de paritaire comités.(654) Dit alles 
betekent konkreet dat de werkgevers geen inspraak hebben 
over het feit of op de voorbereidende vergaderingen van 
de werknemersvertegenwoordigers deskundigen zullen uitge-
nodigd worden of niet. De werkgevers hebben echter wel in-
spràak over het al of niet houden van voorbereidende ver-
gaderingen. 
317.. Nergen~ wordt voorzien wie de eventuele kosten voor een 
bijkomend onderzoek of de vergoeding voor de deskundigen 
moet betalen. Aangezien de verantwoordelijkheid voor de 
goede werking van de ondernemingsraad bij de werkgever 
ligt - hij moet het initiatief nemen tot de oprichting 
ervan,(655) hij moet lokalen en het nodige materieel ter 
beschikking stellen,(656) hij moet de uren besteed aan de 
vergadering als werkelijke arbeidstijd bezoldigen(657) -
lijkt het logisch dat de werkgever deze kosten op zich moet 
nemen, ook al gaat het om het uitnodigen van een deskundige 
door de werknemersvertegenwoordigers zelfs op hun voorbe-
reidende vergaderingen. 
B) Het doorgeven van de verkregen inlichtingen 
318. Over het doorgeven van de verkregen inlichtingen wordt te-
recht gesteld : "De voorlichting van het personeel van de 
onderneming is het fundamenteel oogmerk dat de mededeling 
van inlichtingen aan de ondernemingsraad rechtvaardigt." 
(658) Men kan immers stellen dat het niet doorspelen van 
(653) Ibid., art. 35. 
(654) Wet 20 sept. 1948, art. 22, § 2. 
(655) Ibid., art. 16. 
( 6 5 6 ) Ibid. , art . 2 3 . 
(657) Ibid. 
(658) K.B. 27 nov. 1973, Verslag aan de Koning, toelichting 





informatie naar de werknemers aanleiding geeft tot een 
e-feer van wantrouwen tussen de werknemers en hun vertegen-
woordigers in de ondernemingsraad. Dit komt zeker de wer-
king van de ondernemingsraad niet ten goede.(659) 
Het uitvoeringsbesluit stelt uitdrukkelijk dat de verte-
genwoordigers van het personeel in de ondernemingsraad 
voor de voorlichting van het personeel moeten zorgen. 
Hierbij moeten evenwel verschillende restricties worden 
gemaakt : 
a). de ver)tegenwoordigers van de werknemers moeten de no-
dige discretie aan de dag leggen om de belangen van de 
onderneming niet te schaden; 
b) elke schriftelijke mededeling die gedaan wordt, moet 
vooraf bij de secretaris van de ondernemingsraad worden 
voorgelegd; 
c) bij zijn mededeling kan de werkgever het vertrouwelijk 
karakter van bepaalde inlichtingen, waarvan de versprei-
ding ~en nadeel voor de onderneming zou kunnen berok-
kenen, naar voor brengen. Indien de werknemersvertegen-
woordigers hiermee evenwel niet akkoord gaan, zal de 
beslissing over het vertrouwelijk karakter van de in-
lichtingen getroffen worden door de reeds meermaals 
vermelde bevoegde ambtenaar volgens de reeds gekende 
procedure;(660) 
d) deze voorschriften betekenen hiet dat de werknemersver-
tegenwoordigers het monopolie hebben van de informatie 
aan het personeel. 
(659) A.C.V., Onderneming en Syndicalisme, Brussel, 1964, 
blz. 105-106; C. QUISTHOUDT, Economische en finan-
ciële informatie aan de ondernemingsraad, blz. 173. 
(660) Hiermee wordt opnieuw aan deze ambtenaren de bevoegd-
heid gegeven een geschil te beslechten. De hoger ge-
geven opmerkingen (cfr. supra nrs. 282 en 312) zijn 
ook hier van toepassing. 
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Er wordt de nadruk op gelegd dat het voor de goede werking 
van de ondernemingsraad belangrijk is dat de werknemersver-
tegenwoordigers de deontologische regels eerbiedigen. Hier-
bij wordt er op gewezen dat de werknemersorganisaties een 
belangrijke taak hebben om de absolute noodzaak van het 
beroepsgeheim te doen inzien.(661) 
319. Al deze bepalingen moeténgeinterpreteerd worden in het licht 
van de wet van 20 september 1948 zelf, waarin bepaald wordt 
dat artikel 458 van het strafwetboek (662) van toepassing 
is op elk lid van de ondernemingsraad dat inlichtingen van 
individuele aard waarvan hij kennis had gekregen op grond 
van zijn mandaat, wederrechtelijk ruchtbaar maakt of heeft 
medegedeeld. Hetzelfde geldt voor het wederrechtelijk rucht-
baar of bekendmaken van globale inl~chtingen die van aard 
zijn dat zij nadeel kunnen berokkenen aan 's lands bedrijfs-
leven, aan de belangen van een bedrijfstak of van een onder-
neming. ( 663) 
Deze geheimhoudingsplicht geldt ten aanzien van alle derden 
(661) K.B. 27 nov. 1973, artt. 32 en 33; Verslag aan de Ko-
ning, toelichting bij deze artt. 
( 662) Art. 458 van het strafwetboek bepaalt : "Geneesheren, 
heelkundigen, officieren van gezondheid, apothekers, 
vroedvrouwen en alle andere personen die uit hoofde 
van hun staat of beroep kennis dragen van geheimen 
die hun zijn toevertrouwd, en deze bekendmaken buiten 
het geval dat zij geroepen worden om in rechte getui-
genis af te leggen en buiten het geval dat de wet hen 
verplicht die geheimen bekend te maken, worden gestraft 
met gevangenisstraf van acht dagen tot zes maanden en 
met geldboete van honderd tot vijfhonderd fran:K." 
(663) Wet 20 sept. 1948, art. 30. 
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ook ten aanzien van de vakorganisaties en de werknemers 
van de onderneming zelf.(664) Door deze bepaling wordt dus 
het doorgeven van bepaalde inlichtingen strafbaar gesteld. 
Aangezien de toepassing van artikel 458 van het strafwet-
boek voorzien is, is het duidelijk dat enkel inlichtingen 
die geheim zijn bedoeld worden.(665) Mededeling van zaken 
die verplicht moeten gepubliceerd worden, bijvoorbeeld de 
statuten van een naamloze vennootschap, kunnen uiteraard 
niet strafbaar zijn. Een juiste grens tussen wat geheim 
is en wat niet, is moeilijk te trekken. "Een geheim is iets 
dat voor anderen verborgen is. Wat anderen reeds weten is 
in die mate geen geheim meer. De vraag is echter : wat is 
bekend ? Men kan een geheim schenden door de bekendheid 
ervan te vergroten. Geruchten bevestigen door een authen-
tieke verklaring is een schenden van het geheim."(666) 
Om deze moeilijkheid in verband met de definitie van het 
begrip geheim op te lossen, kan men in de praktijk volgende 
pragmatische houding aannemen. Aangezien aan de werkgever 
uitdrukkelijk de mogelijkheid wordt gegeven om het vertrou-
welijk karakter van bepaalde inlichtingen in te roepen, 
kunnen de leden van de ondernemingsraad alles aan de werk-
nemers mededelen, tenzij de werkgever, of de bevoegde amb-
tenaar, uitdrukkelijk gesteld heeft dat bepaalde inlichtin-
gen vertrouwelijk zijn.(667) 
320. De geheimhoudingsplicht heeft dus invloed op de relatie 
werknemersvertegenwoordigers - werknemers. De vraag moet 
(664) c. QUISTHOUDT, Economische en financiële informatie 
aan de ondernemingsraad, blz. 173. 
(665) Ibid., blz. 172. 
(666) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 78. 
(667) Er moet evenwel aan toegevoegd worden dat in geval 
van betwisting de rechter steeds in laatste instan-
tie zal kunnen oordelen of het beroepsgeheim al dan 
niet geschonden werd. Hierbij is hij niet gebonden 
door een uitspraak in de ene of de andere zin van 
de bevoegde ambtenaar. ( C. QursrrHOUDT, Economische 
en financiële informatie aan de ondernemingsraad, 
blz. 175.) 
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evenwel ook gesteld worden of de bepalingen in verband 
met de geheimhoudingsplicht geen invloed hebben op de ver-
houding leden van de ondernemingsraad - deskundigen. In de 
wet van 20 september 1948 is nergens sprake van deskundigen~ 
Voor de interpretatie van artikel 30 van deze wet moeten 
deskundigen dus als derden worden beschouwd. De vraag rijst 
dan in hoeverre deskundigen kunnen gevraagd worden voor een 
bijkomend onderzoek of voor het verstrekken van bepaalde 
ophelderingen wanneer het gaat om inlichtingen van vertrou-
welijke aard. Dit geldt voor de vergaderingen van de onder-
nemingsraad zelf. Het geldt zeker voor de voorbereidendè~ 
vergaderingen, waarop, zoals hoger werd gezegd, deskundi-
gen zonder formaliteiten kunnen uitgenodigd worden. 
Nu is het wel waar dat in het Koninklijk Besluit van 27 
november 1973 bepaald wordt dat de deskundigen gehouden zijn 
tot het beroepsgeheim.(668) Hieruit zou men kunnen afleiden 
dat in de geest van het Koninklijk Besluit de geheimhou-
dingsplicht voorzien in de wet van 20 september 1948 niet 
speelt tegenover de deskundigen. Met andere woorden, dat 
deskundigen, uitgenodigd op een ondernemingsraad of op 
een voorbereidende vergadering niet als derden moeten be-
schouwd worden. Het is echter evenzeer waar dat een uit-
voeringsbesluit wel wetten kan uitvoeren maar geen wetten 
kan wijzigen of aanvullen. 
c. Adviezen aan de bedrijfsraad of aan de Centrale Raad 
voor het Bedrijfsleven 
321. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... adviezen of ver-
slagen uit te brengen die de verschillende standpunten weer-
geven die in hun midden tot uiting kwamen betreffende iedere 
kwestie van economische aard die onder hun bevoegdheid valt, 
zoals deze bepaald wordt bij dit artikel, en die hun vooraf 
werden voorgelegd, hetzij door de betrokken bedrijfsraad, 
(668) K.B. 27 nov. 1973, art. 36. 
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hetzij door de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven."(669) 
De ondernemingsraad kan dus over aangelegenheden van eco-
nomische aard adviezen verstrekken aan de bedrijfsraad en 
aan de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven. De onderne-
mingsraad kan dit echter niet op eigen initiatief. In feite 
werd van deze bevoegdheid geen gebruik gemaakt.(670) 
d. Opstellen en wijzigen van het arbeidsreglement 
322. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... binnen het be-
stek van de desbetreffende wetgeving, het werkplaatsregle-
ment of het huishoudelijk reglement van de onderneming op 
te maken of te wijzigen en alle nodige ~aatregelen te ne-
men om het personeel dienaangaande voor te lichten.''(671) 
Het begrip werkplaatsreglement verwijst naar de wet van 15 
juni 1896 op de werkplaatsreglementen. Werkplaatsreglemen-
ten hadden uitsluitend betrekking op de werklieden.(672) 
Het huishoudelijk reglement verwijst naar een gelijkaardig 
reglement voor de bedienden.(673) Bij het tot stand komen 
van de wet van 20 september 1948, was er geen enkele wet-
telijke bepaling die een dergelijk reglement voor de be-
dienden verplicht stelde. De wet van 8 april 1965 tot in-
stelling van de arbeidsreglementen (674) heeft de wet van 
15 juni 1896 afgeschaft en het opstellen van een arbeids-
reglement verplicht gesteld voor al de werkgevers die werk-
nemers tewerkstellen, (675) tenzij het allen werknemers zijn 
(669) Wet 20 sept. 1948, art. 15, c. 
( 670) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 20; C. R. B., 
Advies betreffende punt 2 van de besluiten van de 
economische en sociale conferentie, C.R.B. 197071f68, 
blz. 5. 
(671) Wet 20 sept. 1948, art. 15, d. 
(672) Cfr. supra nr. 69. 
(673) J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 65. 
(674) B.S., 5 mei 1965. Gewijzigd door de wet van 5 dec. 1968 
(B.S., 15 jan. 1969) en het K.B. van 1 maart 1971 (B.S., 
11 maart 1971). -
(675) Wet 8 april 1965, art. 4. 
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die uitdrukkelijk uit het toepassingsgebied van de wet 
zijn gesloten.(676) Er wordt hierdoor niet langer een 
onderscheid gemaakt tussen werklieden en bedienden.(677) 
323. Deze wet preciseerde bovendien de procedure voor het op-
stellen en het wijzigen van het arbeidsreglement. Indien 
in de onderneming geen ondernemingsraad bestaat, wordt het 
arbeidsreglement opgesteld of gewijzigd door de werkgever. 
Hij maakt een ontwerp, waartegen de werknemers, eventueel 
door toedoen van de syndicale afvaardiging, aanmerkingen 
kunnen maken. Bij onenigheid tussen werkgever en werkne-
mers over bepalingen van het nieuwe arbeidsreglement, is 
er een bemiddeling, achtereenvolgens door de met het toe-
zicht op de wet belaste ambtenaar en het paritair comité. 
Indien daarna het geschil blijft voortduren wordt het be-
slecht door het paritair comité.(678) 
324. Indien er wel een ondernemingsraad bestaat, is de proce-
dure de volgende : 
"Ingeval er een ondernemingsraad bestaat, stelt deze het 
reglement op en brengt de wijzigingen in een bestaand re-
glement aan.(679) 
De leden van de ondernemingsraad hebben het recht, aan de 
ondernemingsraad ontwerpen van regle~ent of van wijzigingen 
in een bestaand reglement voor te stellen. 
(676) Ibid., art. 2. 
(677) Er kunnen wel verschillende arbeidsreglementen wor-
den opgesteld voor werklieden en bedienden. Wet 8 
april 1965, art. 5; Parl. doe. Senaat, 1963- 1964, 
nr. 277, blz. 7). 
(678) Wet 8 april 1965, art. 12. 
(679) In ûe praktijk zal de ondernemingsraad meestal slechts 
wijzigingen kunnen aanbrengen aan een reeds bestaand 
reglement, of een nieuw opstellen ter vervanging van 
een reeds bestaand reglement. Van wanneer de onder-
neming werknemers tewerkstelt, moet er immers een 
arbeidsreglement zijn. De oprichting van eèn onder-
nemingsraad komt noodzakelijk later. Daarvoor is 
immers een minimum personeelsbezetting vereist en moe-
ten er verkiezingen georganiseerd worden. (A. NAESSENS, 
Verplichtingen van de werkgever, blz. I.4.25; J. PIRON -
P. DENIS, pe onder.nemingsraden, blz. 65.) 
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Deze ontwerpen worden door de werkgever aan elk lid van de 
ondernemingsraad medegedeeld. 
Zij worden bovendien tegelijk ter kennis van de werknemers 
gebracht door aanplakking op een zichtbare en toegankelijke 
plaats binnen de onderneming. 
Deze ontwerpen worden door toedoen van de voorzitter (680) 
op de agenda van de ondernemingsraad geplaatst, die ten 
vroegste vijftien dagen en uiterlijk dertig dagen na de 
dag van aanplakking wordt bijeengeroepen.(681) 
Bij gebreke van overeenstemming in de ondernemingsraad 
over bepalingen van het reglement, wordt het desbetreffende 
geschil uiterlijk vijftien dagen na de dag van de vergade-
ring van de ondernemingsraad, waarop het gebrek aan over-
eenstemming definitief is vastgesteld, door de voorzitter 
ter kennis gebracht van de(met het toezicht op de wet be-
laste ambtenaar). Deze tracht binnen een termijn van dertig 
dagen de uiteenlopende standpunten te verzoenen. 
Indien hij daarin niet slaagt, wordt het geschil binnen 
vijftien dagen na het proces-verbaal van niet-verzoening, 
door de voorzitter van de ondernemingsraad bij het bevoegd 
paritair coffiité aanhangig gemaakt.(682) 
Tijdens een eerstvolgende vergadering doet het paritair 
comité een laatste verzoeningspoging. 
Indien het daarin niet slaagt, wordt het geschil door het 
paritair comité beslechto Zijn beslissing is enkel geldig 
wanneer zij tenminste 75 % der stemmen door ieder der par-
tij en uitgebracht, heeft bekomen."(683) 
Wat er gebeurt indien dit stemmenaantal in het paritair 
comité niet wordt bereikt, wordt niet bepaald. Indien het 
gaat om een wijziging van een reglement, kan men aannemen 
dat het oude reglement blijft gelden. De ganse procedure 
voor wijziging van het reglement werd immers niet doorlopen. 
(680) D.i. de werkgever of een door hem gemachtigd persoon 
(wet 20 sept. 1948, art. 22, § 1). 
(681) Wanneer de voorzitter zou weigeren een ontwerp op de 
agenda van de ondernemingsraad te plaatsen, hebben 
de leden van de onderneminsraad het recht het ontwerp 
voor te leggen aan de met het toezicht op de wet be-
laste ambtenaar, die de wettelijk voorziene procedure 
zal instellen. (R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., 
blz. 54). ---
(682) Zo nodig kan het probleem bij twee paritaire comités 
ingeleid worden, bijvoorbeeld omdat werklieden en 
bedienden niet onder hetzelfde paritair comité res-
sorteren. (Parl. doe. Kamer, 1962-1963, nr. 839/5, 
blz. 10). 
(683) Wet 8 april 1965, art. 11. 
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Indien het de opstelling van een nieuw reglement betreft, 
ligt de oplossing minder voor de hand. Hiervan zou men kun-
nen stellen dat de door de werkgever voorgestelde regeling 
geldt. De wet stelt immers de werkgever verantwoordelijk 
voor het opstellen van ·het arbeidsreglement.(684) Nog in-
gewikkelder wordt het wanneer over hetzelfde arbeidsregle-
ment moet beslist worden in twee verschillende paritaire 
comités, omdat de werklieden en de bedienden niet onder 
hetzelfde paritair comité ressorteren. Quid wanneer beide 
paritaire comités tot verschillende oplossingen komen ? 
( 6 85) 
325. Het is belangrijk dat de ondernemingsraad beslissingsrecht 
heeft over de opstelling en de wijziging van het arbeids-
reglement. Dit reglement bevat immers een geheel van re-
gelen betreffende de loons- en arbeidsvoorwaarden,(686) 
welke in de onderneming zullen gelden.(687) Er moet echter 
aan toegevoegd worden dat het arbeidsreglement in de hiërar-
chie van de rechtsbronnen die het arbeidsrecht beheersen, 
op een lage trap staat. ( 688) Er kan van afgeweken worden 
door een schriftelijke individuele arbeidsovereenkomst. 
326. De ondernemingsraad moet niet alleen het arbeidsreglement 
opstellen of wijzigen. Hij moet ook alle maatregelen nemen 
om het personeel dienaangaande voor te lichten. In de wet 
tot instelling van de arbeidsreglementen zi\in specifieke 
bepalingen over de bekendmaking van het arbeidsreglement 
opgenomen. ( 6 89) 
(684) Ibid., artt. 4 en 25. 
(685) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 55. 
(686) Over de verplichte inhoud van het arbeidsreglement, 
zie de wet van 8 april 1965, artt. 6-10. 
(687) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 53. 
(688) Wet 5 dec. 1968j art. 51; cfr. infra nr. 453. 
(689) Wet 8 april 1965, art. 15. 
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e. Zorgen voor de toepassing van de industriële en sociale 
wetgeving en voor elke algemene bepaling 
327. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... te zorgen voor de 
stipte toepassing van de industriële en sociale wetgeving 
ter bescherming van de arbeiders,"(690) en "te zorgen voor 
de toepassing van elke algemene bepaling (welke de onder-
neming aanbelangt op sociaal gebied)".(691) 
Waarom in de wet een onderscheid wordt gemaakt tussen "de 
industriële en de sociale wetgeving ter bescherming van de 
arbeiders" enerzijds en "elke algemene bepaling welke de 
onderneming aanbelangt op sociaal gebied" anderzijds, is 
niet zo duidelijk. "Industriële en sociale wetgeving moet 
immers ruim geïnterpreteerd worden. Het betreft elke wet-
telijke maatregel, waarbij getracht wordt het statuut van 
de werknemers te beveiligen.(692) Door "elke algemene be-
palingn wordt onder meer bedoeld dat de ondernemingsraad 
het recht heeft "te zorgen voor de eerbiediging van de 
goede zeden in al de afdelingen van de fabriek".(693) 
Wellicht wordenenerzijds de wettelijke en reglementaire 
bepalingen bedoeld, en anderzijds de beschikkingen die voort-
vloeien uit collectieve arbeidsovereenkomsten, het arbeids-
reglement of uit door de werkgever eenzijdig getroffen 
maatregelen.(694) 
De ondernemingsraad moet zorgen voor de toepassing van der-
gelijke maatregelen. Het is nochtans niet de taak van de 
ondernemingsraad om bij de overtreding van dergelijke maat-
regelen klachten in te dienen of eisen te formuleren. Dit 
is en blijft de taak van de syndicale afvaardiging. Zoals 
(690) Wet 20 sept. 1948, art. 15, d. 
(691) Ibid., art. 15, f. 
(692) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 25. 
(693) Parl. doe. Senaat, 1947-1948, nr. 489, in R. BLANPAIN, 
Ondernemingsraden. Documentatie, blz. 177. 
(694) J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 71. 
- ------- ---------- - -----
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hoger werd opgemerkt, vervangt de ondernemingsraad de 
syndicale afvaardiging niet.(695) Deze bepaling kan ook 
niet betekenen dat de ondernemingsraad verantwoordelijk 
wordt voor de naleving van bedoelde bepalingen. Deze ver~ 
antwoordelijkheid berust bij de werkgever. Deze bepalingen 
kunnen dan enkel betekenen dat de ondernemingsraad de 
werkgever moet bijstaan, onder meer door het uitbrengen 
van adviezen, bij het ten uitvoer leggen van de wettelijke, 
reglementaire en conventionele beschikkingen ter bescherming 
van de werknemers.(696) De ondernemingsraad kan zelf het 
initiatief nemen voor besprekingen daaromtrent.(697) 
f. criteria van aanwerving en afdanking 
328. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... de in geval van 
aanwerving en afdanking van arbeiders te volgen algemene 
criteria te onderzoeken."(698) 
In deze materie heeft de ondernemingsraad een onderzoeks-
opdracht. Dit betekent dat de raad suggesties doet, advie-
zen geeft, dat er in de ondernemingsraad een uitwisseling 
van gedachten plaats heeft over deze criteria.(699) Dit 
onderzoek betreft uitsluitend de algemene criteria, niet 
persoonlijke gevallen. De ondernemingsraad kan zich niet 
uitspreken over bepaalde kandidaturen voor aanwerving of 
over bepaalde afdankingen.(700) De werkgever wordt in zijn 
effectieve bevoegdheid aan te werven en af te danken niet 
geraakt. ( 701) 
(695) 






Cfr. supra nr. 277. 
J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 71. 
G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, in M. STROOBANT (red.) De medezeggen-
schap, blz. 138. 
Wet 20 sept. 1948, art. 15, e. 
G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 129. 
J. STEYAERT, Ondernemingsraden, nr. 87 c. 
G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 130; R. BLANPAIN - M. EYSKENS, 
op. cit., blz. 41-42; J. PIRON - P. DENIS, De onder-
neiiiirlgSraden, blz. 62. 
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De wet spreekt enkel van "arbeiders". Hieronder zijn zo-
wel de werklieden als de bedienden begrepen.(702) Uit de 
voorbereidende werken van de wet van 1948 kan men afleiden 
dat daarentegen deze bepaling niet geldt voor de "werk-
meesters". ( 703) De senaatscommissie was van oordeel dat 
"de aan de werkmeesters voorbehouden kiese en vaak bijzon-
dere rol practisch belet dit personeel te onderwerpen aan 
gelijkaardige regelen als die van toepassing zijn op de 
arbeiders''.(704) Hieruit wordt door sommigen afgeleid dat 
bedienden, die een zeker controlerecht hebben op medewerk-
nemers, eveneens buiten deze onderzoeksopdracht vallen.(705) 
329. Inzake criteria voor aanwerving en afdanking werd de bevoegd-
heid van de ondernemingsraad uitgebreid door het nationaal 
akkoord van 16 juli 1958, (706) waarvan de bepalingen wer-
den overgenomen in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9. 
Er wordt bepaald dat "de te volgen algemene criteria in ge-
val van afdanking of wederaanwerving wegens economische of 
technische omstandigheden, zullen worden vastgesteld door 
de ondernemingsraad, op voorstel van het ondernemingshoofd 
of van de werknemersafgevaardigden."(707) 
De ondertekenaars van deze overeenkomst nwaren van oordeel 
dat, gelet op de humane en sociale aspecten van deze pro-
blemen, de ondernemingsraden nauwer dienen betrokken te 
worden bij het vaststellen van de rangorde volgens welke 
(702) G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 130. 
(703) Voor de betekenis van dit begrip kan verwezen worden 
naar de termen "meesterknechts" en onderbazen" zoals 
gebruikt in art. 1 wet A.O.W. 
(704) Parl. doe. Senaat, 1947-1948, nr. 489, in R. BLANPAIN, 
Ondernemingsraden, Documentatie, blz. 177. 
(705) G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 131; J. STEYAERT, Ondernemings-
raden , nr . 8 8 c . 
(706) Nationaal akkoord van 16 juli 1958 betreffende de 
werking en de opdrachten van de ondernemingsraden, 
gewijzigd op 29 maart 1962 en aangevuld op 28 nov. 1962. 
(707) C.A.O. nr. 9, art. 12. 
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de afdankingen zullen worden doorgevoerd, bij een vermin-
dering van de werkgelegenheid wegens economische of tech-
nische omstandigheden."(708) 
Ingeval van afdankingen of wederaanwervingen wegens eco-
nomische of technische omstandigheden gaat de bevoegdheid 
van de ondernemingsraad dus verder. In plaats van éen ad-
viesrecht krijgt de ondernemingsraad een beslissingsrecht. 
Het betreft echter enkel de afdankingen en de wedèraanwer-
vingen. Niet de eerste aanwervingen.(709) 
330. Bovendien gaat het enkel om afdankingen of wederaanwervin-
gen waarvan de oorzaak gelegen is in economische of tech-
nische omstandigheden. Wat wordt in deze kontekst door 
deze termen bedoeld ? In een andere kontekst worden dezelfde 
termen gebruikt in de wet van 1948, waar gezegd wordt dat 
"de leden die het personeel vertegenwoordigen en de kan-
didaten (slechts kunnen ontslagen worden) om een dringende 
reden of om economische of technische redenen die vooraf 
door het bevoegd paritair comité zijn erkend".(710) Hebben 
in beide gevallen deze termen dezelfde betekenis ? 
Wat het ontslag van de leden van de ondernemingsraad en de 
kandidaten betreft, worden deze termen zeer restrictief 
geïnterpreteerd. In feite kan men stellen dat er enkel 
geen betwisting is wanneer het gaat over de volledige slui-
ting van een onderneming.(711) Voor al de andere gevallen 
is er betwisting of het gaat om een economische en techni-
sche reden die het ontslag van een lid van de ondernemings-
raad rechtvaardigt.(712) De voorbereidende werken van de 
wet pleiten voor een enge interpretatie.(713) 
Deze enge interpretatie wordt gebruikt om aan de leden van 
de ondernemingsraad een zo groot mogelijke bescherming te 
( 70 8) Ibid. , kommentaar bij art. 12. 
(709) J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 67. 
(710) Wet 20 sept. 1948, art. 21, § 2. 
(711) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 33. 
(712) Een veel ruimere interpretatie wordt bijvoorbeeld 
gegeven door J. STEYAERT, De ondernemingsraden, nr. 
195. Zie echter de kritiek daarop in R. BLANPAIN -
M. EYSKENS, op. cit., blz. 33-34. Zie ook R. BLANPAIN, 
Handboek, blz. 262-264. 
(713) Parl. doe. Kamer, 1949-1950, nr. 204, in R. BLANPAIN, 
Ondernemingsraden. Documentatie, blz. 263. 
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bieden. De termen neconomische en technische omstandigheden" 
worden in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 in een 
totaal andere kontekst gebruikt, zodat een referentie naar 
gelijkaardige termen in de wet onmogelijk is. Het zou trou-
wens weinig zin hebben dezelfde enge interpretatie te ge-
bruiken wanneer het gaat om de opstelling van de criteria 
van afdanking en wederaanwerving. 
In tegenstelling tot de hoger gegeven enge interpretatie 
moet hier een zeer ruime interpretatie gebruikt worden.(714) 
Veeleer alle "onpersoonlijke redenen", met andere woorden, 
redenen die niet in de persoon van de werknemer te vinden 
zijn, moeten in deze kontekst als economische of techni-
sche omstandigheden begrepen worden.(715) 
"Economische redenen hebben te maken met de vermindering 
van de productie ingevol~e een verzwakking van de afzet, 
zodat werknemers moeten worden afgedankt. Maar zelfs zon-
der productievermindering kunnen personeelsbesparingen 
worden doorgevoerd, ingevolge mechanisatie. De hieruit 
voortspruitende kostendrukking kan economisch gemotiveerd 
zijn. 
Met technische redenen bedoeld men het feit dat de werkne-
mer in kwestie geen voldoening schenkt, niet geschikt is 
voor de hem opgedragen taak, onvoldoende presteert, onvol-
doende technisch geschoold is. Ook een technisch defect 
of moeilijkheden van technische aard in het productiepro-
ces of de bedrijfsorganisatie kunnen tot afdankingen aan-
leiding geven."(716) 
331. De ondernemingsraad stelt de algemene criteria op die moe-
ten gevolgd worden in geval van afdanking of wederaanwer-
ving om economische of technische omstandigheden. Hierbij 
moet hij rekening houden zowel met het belang van de onder-
(714) G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 133-135; R. BLANPAIN - M. EYSKENS, 
op. cit., blz. 33-34; JANSSENS de VAREBEKE, Bevoegd-
heid van de ondernemingsraad inzake criteria voor af-
danking om technische en economische redenen en inzake 
criteria voor wederaanwerving, in De christelijke 
werkgever, sept.-okt. 1958, blz. 324. 
(715) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 33-34. 
(716) Ibid. ---
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neming als met dit van de werknemers.(717) Konkreet bete-
kent dit dat de ondernemingsraad een rangorde vaststelt 
volgens dewelke de afdankingen en de wederaanwervingen 
moeten gebeuren. Hoofdzakelijk gaat het er om criteria van 
humane aard vast te stellen, zoals anciënniteit, familiale 
lasten, leeftijd, enz.(718) 
De taak van de ondernemingsraad beperkt zich tot het vast-
stellen van deze algemene criteria zonder dat hij verant-
woordelijkheid krijgt voor de afdankingen of de aanwervingen 
zelf. Dit wordt herhaaldelijk onderstreept. "(Deze bepaling) 
doet geen afbreuk aan het beslissingsrecht van het onder-
nemingshoofd inzake organisatie en gang van de onderneming". 
(719) "De uitoefening van deze opdracht door de ondernemings-
raad beperkt geen~zins de verantwoordelijkheid van het on-
dernemingshoofd om de organisatie en de gang van de onder-
neming te verzekeren .... Derhalve brengt zij niet in het 
gedrang het gezag van het ondernem~ngshoofd om te beslissen 
in welke gedeelten van de onderneming, voor welke functies 
en voor welke kwalificaties, deze afdankingen zullen moeten 
plaatsgrijpen."(720) 
Het blijkt dat in de praktijk slechts in één derde van de 
ondernemingen de ondernemingsraden van de zopas beschreven 
bevoegdheid gebruik heeft gemaakt.(721) 
(717) C.A.O. nr .. 9, kommentaar bij art. 12. 
(718) G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 136; J. PIRON - P. DENIS, De onder-
nemingsraden, blz. 67. 
(719) C.A.0. nr. 9, art. 12~ 
(720) Ibid., kommentaar bij art. 12. 
(721) P. GEVERS, Medebeheer, arbeiderscontrole varia-
ties rond eenzelfde thema : ·nindustriële democrati-
sering", in Bulleting 4, Instituut voor Arbeidsrecht,· 




332. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... te zorgen voor de 
toepassing van elke algemene bepaling welke de onderneming 
... ten opzichte van de vaststelling der criteria betreffen-
de de verschillende graden van beroepskwalificatie aanbe-
langt." ( 722) 
Ook hier moet de ondernemingsraad zorgen voor de toepassing 
van bepaalde regelen. Zoals hoger gezegd betekent dit dat 
hij ten dien aanzien adviezen kan uitbrengen.(723) Deze ad-
viezen kunnen echter enkel betrekking hebben op de toepas-
sing van de algemene criter±a betreffende de beroepskwali-
ficatie. Niet op het opstellen van deze criteria. Dit ge-
beurt eventueel langs andere kanalen, bijvoorbeeld langs 
collectieve arbeidsovereenkomsten.(724) Ook de toepassing 
van deze algemene criteria op een particulier geval, be-
hoort niet tot de bevoegdheid van de ondernemingsraden. 
(725) 
h. Data van de jaarlijkse vakantie 
333. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... de datums van de 
jaarlijkse verlofdagen te bepalen en, indien er aanleiding 
toe bestaat, een beurtwisseling van het personeel vast te 
stellen."(726) 
Zoals dit voor al zijn bevoegdheden het geval is moet de 
ondernemingsraad bij het uitoefenen van deze bevoegdheid 
rekening houden met de wetten, de collectieve arbeidsover-
komsten en de beslissingen van de paritaire comités die be-
trekking hebben op de jaarlijkse vakantie.(727) Over de 
(722) Wet 20 sept. 1948, art. 15, f. 
(723) Cfr. supra nr. 328. 
(724) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 43. 
(725) G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden~ blz. 140. 
(726) Wet 20 sept. 1948, art. 15, g. 
('"(27) Ibid., art. 15, aanhef. 
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data van de jaarlijkse vakantie bepaalt het Koninklijk 
Besluit tot bepaling van de algemene uitvoeringsmodali-
teiten van de wetten betreffende de jaarlijkse vakantie 
"De paritaire comités kunnen beslissingen treffen omtrent 
de datum van de vakantie en de eventuele verdeling ervan. 
De Minister van Sociale Voorzorg moet ten laatste op 31 
december van het jaar dat datgene voorafgaat waarin de 
vakantie moet genomen worden, over deze beslissingen worden 
ingelicht. 
Indien het paritair comité zijn beslissing op genoemde da-
tum niet heeft meegedeeld, mag de ondernemingsraad omtrent 
ditzelfde object beslissingen treffen. Bij ontstentenis 
van ondernemingsraad of indien de ondernemingsraad geen 
beslissing heeft getroffen mogen de regelingen op het vlak 
van de onderneming getroffen worden tussen de werkgever 
eendeels en de syndicale afvaardiging anderdeels of bij 
ontstentenis van deze laatste, de werknemers. Indien op 
deze verschillende vlakken geen beslissing wordt genomen, 
worden de regelingen getroffen bij individueel akkoord 
tussen de werkgever en de werknemers~(728) 
De ondernemingsraad kan over deze materie slechts beslis-
singen treffen wanneer het paritair comité dit niet tijdig 
deed. Bovendien moet opgemerkt worden dat de ondernemings-
raad niet het aantal vakantiedagen bepaalt. Nadat over het 
aantal vakantiedagen pp een ander niveau werd beslist, kan 
de ondernemingsraad enkel bepalen wanneer deze dagen zullen 
genomen worden. 
i. Maatschappelijke werken 
334. "De ondernemingsraden hebben tot taak ... al de maatschap-
pelijke werken te beheren die door de onderneming werden 
ingesteld voor het welzijn van het personeel, tenzij deze 
worden overgelaten aan het zelfstandig beheer van de ar-
beiders." ( 729) 
(728) K.B. van 30 maart 1967 tot bepaling van de algemene 
uitvoeringsmodaliteiten van de wetten betreffende 
de jaarlijkse vakantie der loonarbeiders (B.S., 6 
april 1967, err. 11 aug. 1967), art. 63. ~-
(729) Wet 20 sept. 1948, art. 15, h. 
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Wat het begrip"maatschappelijke werken" betreft, bestaat 
er geen volledige duidelijkheid. In het destijds door de 
·Bijzondere Commissie van de Kamer van Volksvertegenwoor-
digers aan de Kamer overgemaakt verslag, was sprake van 
"soci.ale diensten". ( 730) Tijdens het openbaar debat werden 
deze termen vervangen door "maatschappelijke werken".(731) 
Deze vervanging had "tot doel verwarring te vermijden over 
de betekenis die gehecht moet worden aan de uitdrukking 
'sociale werken'. De 'sociale werken' moeten echter in de 
ruimste betekenis word~n opgevat : het geldt de private 
initiatieven van de onderneming op sociaal gebied."(732) 
Uit de voorbereidende werken blijkt dat niet bedoeld worden 
de diensten van de onderneming die belast zijn met het per-
soneelsbeleid. ( 733) Bedoeld worden de werken "die voor het 
welzijn van het personeel ingesteld zijn in die ietwat 
'verouderde paternalistische' betekenis van sociaal".(734) 
Dat deze vage omschrijving tot uiteenlopende interpretaties 
aanleiding gaf, hoeft geen verwondering te wekken. En zoals 
te verwachten gaven de werkgevers een enge interpretatie, 
de werknemers een ruime interpretatie.(735) 
Het begrip is moeilijk hanteerbaar omdat "een lijn zou 
dienen getrokken tussen de arbeidsverhouàing in de strikte 
zin van het woord enerzijds en de 'sociale' 'humane' in-







Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 511, in R. BLANPAIN, 
Ondernemingsraden. Documentatie, blz. 57. 
Parl. hand. Kamer, 18 juni 1948, in R. BLANPAIN, Onder-
nemingsraden. Documentatie, blz. 142-143. 
Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 593, in R. BLANPAIN, 
5i1dërrïemingsraden. Documentatie, blz. 75. 
Parl. hand. Kamer, 18 juni 1948, in R. BLANPAIN, Onder-
nemingsraden. Documentatie, blz. 142-143. 
R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 48. 
G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 149. 
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sprekend in heel wat gevallen moeilijk doenbaar, artifi-
cieel en zelfs onrechtvaardig; het klinkt inderdaad alsof 
een arbeidsverhouding per se a-humaan of a-sociaal zou 
zijn. Het komt me voor dat het louter vanuit die gedachten-
gang is dat een mogelijke afscheiding bekomen kan worden. 
Dit alles heeft vanzelfsprekend eens te meer iets te maken 
met het hybriede van ons maatschappelijk neo-kapitalistisch 
systeem waarbij men winst en concurrentie gedwongen wil 
verzoenen met menswaardigheid."(736) 
335. De werkgevers- en de werknemersorganisaties hebben zich 
over het probleem gebogen en zij hebben een eigen omschrij-
ving van het begrip "maatschappelijke werken" willen vast-
leggen. Dit gebeurde in het nationaal akkoord van 16 juli 
1958. Omdat alle moeilijkheden nog niet opgelost waren 
werd er een wijziging aangebracht in 1962.(737) Momenteel 
zijn deze bepalingen opgenomen in de collectieve arbeids-
overeenkomst nr. 9. 
Daar wordt gesteld dat onder maatschappelijke werken dient 
te worden verstaan : 
"de voordelen welke aan navolgende criteria voldoen 
- van bestendige aard zijn 
in de onderneming toegekend zijn 
ten doel hebben bij te dragen tot het welzijn van de 
werknemers van de onderneming en/of van hun gezinsleden 
niet voortvloeien uit een wettelijke of reglementaire 
beschikking 
niet bepaald zijn door de arbeidsovereenkomst voor werk-
lieden of voor bedienden. 
Dienen evenwel als maatschappelijke werken te worden be-
schouwd, de voordelen welke voortvloeien hetzij uit een 
collectieve ondernemingsovereenkomst, tenzij deze overeen-
komst een andere wijze van beheer heeft voorzien, hetzij 
uit een collectieve sectorovereenkomst, die in het beheer 
door de ondernemingsraad uitdrukkelijk werd voorzien. 
(736) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 48-49. 
( 737) G~ SPITAELS, L' année sociale 1962, Institut de Socio-
logi~, 1963, blz. 165. 
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Wat anderzijds de voordelen betre.ft, welke bepaald Z1Jn 
door de arbeidsovereenkomst voor werklieden of voor be-
dienden en een financiële tussenkomst van het personeel 
insluiten, heeft de ondernemingsraad tot taak de algemene 
regelen tot toekenning van bedoelde voordelen vast te 
stellen of te wijzigen en te zorgen voor een oordeelkundig 
gebruik van de aangelegde fondsen, overeenkomstig het doel 
dat met de toekenning van deze voordelen wordt nagestreefd. 
Wanneer genoemde voordelen slechts aan één of verschillende 
categorieën van het personeel van de onderneming worden toe-
gekend, zal deze taak gezamenlijk worden waargenomen door 
het ondernemingshoofd en/of zijn afgevaardigden en door de 
leden van de ondernemingsraad die de betrokken categorie(ën) 
van het personeel vertegenwoordigen. 
De uitoefening van deze taak doet geen afbreuk aan de con-
tractuele vrijheid van ieder van de betrokken werknemers. 
Komen voor de toepassing van de vorengenoemde alinea's 
inzonderheid in aanmerking : de fondsen en kassen van on-
derlinge hulp, de pensioenfondsen, de economaten, kantines 
en refters, de diensten voor leningen en premies toegestaan 
door de onderneming met het oog op het verwerven van een 
woongelegenheid, de ontspannings- en culturele activitei-
ten." ( 738) 
Daarentegen "zijn de ondertekenende. organisaties van oor-
deel dat de groepsverzekeringen niet als maatschappelijke 
werken dienen te worden beschouwd die aan het beheer van 
de ondernemingsraad moeten worden toevertrouwd. Nochtans 
moeten alle schikkingen worden genomen om het personeel, 
dat bij deze verzekering is betrokken, op de hoogte te 
houden van de werkingsmodaliteiten."(739) 
Er kan aan getwijfeld worden of het uitsluiten van de 
groepsverzekeringen wel conform met de wet is. Het gaat 
inderdaad om werken, die werden ingesteld voor het welzijn 
van het personeel, en trouwens beantwoorden aan de in de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 gestelde criteria. 
(740) 
336. De bevoegdheid van de ondernemingsraad bestaat in het beheer 
van de maatschappelijke werken. Dit betekent niet dat de 
ondernemingsraad bevoegd is maatschappelijke werken op te 
richten of af te schaffen. De financiering van de maat-
(738) C.A.O. nr. 9, art. 13~ a. 
(739) Ibid., kommentaar bij art. 13, a. 
(740) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 49. 
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schappelijke werken behoort evenmin tot de bevoegdheid 
van de ondernemingsraad. De wet verplicht de werkgever 
niet maatschappelijke werken op te richten of de financie-
ring van bestaande werken voort te zetten. De bevoegdheid 
van de ondernemingsraad is dus beperkt tot het beheer van 
maatschappelijke werken die de werkgever zelf vrij en sou-
verein wenst in te stellen en voort te financieren.(741) 
Bij het beheer van de maatschappelijke werken kunnen zich 
moeilijkheden voordoen omdat de ondernemingsraad geen 
rechtspersoonlijkheid bezit.(742) Indien om deze moeilijk-
heid te omzeilen een aparte V.Z.W. werd opgericht om de 
maatschappelijke werken te beheren, zijn in de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 9 speciale regelen voorzien voor 
de verhouding tussen de V.ZoW. en de ondernemingsraad.(743) 
j. Geest van samenwerking, taal 
337."De ondernemingsraden hebben tot taak ... alle maatregelen 
te onderzoeken, die geschikt zijn om de ontwikkeling van 
de geest van samenwerking tussen het ondernemingshoofd en 
zijn personeel te bevorderen, onder andere door het gebruik 
van de taal van de streek voor de inwendige betrekkingen 
der onderneming; waardoor onder meer verstaan wordt de 
mededelingen (van economische en financiële aard), de boek-
houding, de dienstorders, de briefwisseling met de Belgische 
openbare besturen."(744) 
Van de algemene opdracht die in deze bepaling voorkomt, 
\ 
kan gezegd worden dat het de opdracht is die het doel uit-
drukt waarvoor de ondernemingsraad werd opgericht.(745) 
(741) Ibid., blz. 48; G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden 
va:r::lde ondernemingsraden, blz. 154; J. PIRON - P. 
DENIS, De ondernemingsraden, blz. 75. 
(742) Zie meer hierover o.m. in G. VAN ACKER, De sociale 
bevoegdheden van de ondernemingsraden, blz. 153-157; 
J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 75-78. 
(743) C.A.O. nr. 9, art. 13, b, c en d. 
(744) Wet 20 sept. 1948, art. 15, i. 
(745) G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 160. 
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"De geest, waarin de ondernemingsraad zal werken, is de 
sleutel tot zijn welslagen, en tot zijn invloed op de 
toekomst."(746) In de wet wordt voor het bevorderen van deze 
geest van samenwerking één middel genoemd. In de voorberei-
dende werken worden er andere aan toegevoegd. AlB voorbeel-
den worden er aangehaald : "de eerbied voor de waardigheid 
van de arbeid; de erkenning van de waarden die ten grond-
slag liggen van de hiërarchie; de omschrijving van de rech-
ten en plichten van alle leden van het bedrijf; het leggen 
van de nadruk op de openbare dienst, die elk productie- of 
distributiebedrijf bewijst; het bewaren van de onderlinge 
achting in de dagelijkse betrekkingen, enz."(747) 
338. Wat meer speciaal het gebruik van de taal voor de inwendige 
betrekkingen van de onderneming betreft, deze bevoegdheid 
werd door latere bepalingen grondig gewijzigd. Vooreerst 
is er de gemeenschappelijke verklaring over de productivi-
teit waarin de vertegenwoordigers van de werkgevers er zich 
toe verbonden "sterk bij de ondernemingshoofden aan te drin-
gen opdat zij in hun verhoudingen tot de werknemers (infor-
matie, gesprekken, redactie van elk document voor de werk-
nemer), de taal van het gewest zouden gebruiken".(748) 
Daarnaast is er de nationale taalwetgeving. Daarin wordt 
bepaald dat de private nijverheids-, handels- en financie-
bedrijven de taal dienen te gebruiken van het gebied waar 
hun exploitatiezetel gelegen is voor : 
de akten en bescheiden die voorgeschreven zijn bij de 
wetten en reglementen; 
de akten en bescheiden die bestemd zijn voor het personeel. 
(746) Parl. doe. Senaat, 1947-1948, nr. 489 in R. BLANPAIN, 
Ondernemingsraden. Documentatie, blz. 173. 
(747) Ibid. 
(748) Gemeenschappelijke verklaring over de productiviteit 
van 5 mei 1954 (Arbeidsblad, 1954, blz. 607-609), 
punt 3, zoals geamendeerd tijdens het tweede Natio-
naal Congres van de Productiviteit (Arbeidsblad, 1959, 
blz. 1653). ------
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In Brussel-hoofdstad moeten de bedrijven die bescheiden 
in het Nederlands opstellen wanneer zij bestemd zijn voor 
nederlandssprekend personeel en in het Frans wanneer zij 
bestemd zijn voor franssprekend personeel.(749) 
339. Ook de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 spreekt over 
het gebruik der talen. Er wordt gezegd dat zonder afbreuk 
te doen aan de taalwetgeving, "de ondernemingsraad de taal 
(zal) aanduiden die zal worden gebruikt voor zijn eigen 
werking en, zo nodig, de maatregelen op taalgebied die de 
verhoudingen tussen de directie en het personeel kunnen 
verbeterentt.(750) Meer speciaal wordt er gepreciseerd : 
"De ondernemingsraad kan evenwel beslissen bij de voor-
ziene bescheiden een vertaling in één of meer talen te ,voe-
gen, voor zover er een voldoende minderheid bestaat om 
zulks te verantwoorden. De ondernemingsraad kan daarenbo-
ven op taalgebied andere maatregelen treffen, ten einde de 
verhoudingen tussen de directie en het personeel te bevor-
deren." ( 751) 
340. Enkel voor dé werkgevers die werknemers tewerkstellen in 
het Nederlandse taalgebied, geldt de taalwetgeving van de 
Nederlandse kultuurraad.(752) Daarin wordt bepaald dat de 
te gebruiken taal voor de sociale betrekkingen tussen de 
werkgevers en de werknemers, alsmede voor de wettelijk 
voorgeschreven akten en bescheiden van de ondernemingen, 
(749) K.B. van 18 juli 1966 tot ordening van de wet van 
2 aug. 1963 op het gebruik van de talen in bestuurs-
zaken (B.S., 2 aug. 1966), art. 52. 
( 750) C.A. 0. nr. 9, art. 14. 
(751) Ibid., kommentaar bij art. 14. 
(752) Decreet van 19 juli 1973 tot regeling van het gebruik 
van de talen voor de sociale betrekkingen tussen de 
werkgevers en de werknemers alsmede van de door de 
wet en de verordeningen voorgeschreven akten en be-
scheiden van de ondernemingen (B.S., 6 sept. 1973), 
art. 1.· ~~ 
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het Nederlands is.(753) De "sociale betrekkingen" tussen 
werkgevers en werknemers omvatten onder meer de betrekkingen 
die plaatsvinden in de ondernemingsraad.(754) Tenslotte 
wordt er in bepaald dat "zo de samenstelling van het per-
soneel zulks rechtvaardigt en op eenparige aanvraag van 
de werknemersleden van de ondernemingsraad of bij ontsten-
tenis van een ondernemingsraad op eenparige aanvraag van 
de syndicale afvaardiging of bij ontstentenis van beide 
op verzoek van een afgevaardigde van een representatieve 
vakorganisatie dient de werkgever evenwel bij de berichten, 
mededelingen, akten, getuigschriften en formulieren bestemd 
voor het personeel, een vertaling te voegen in één of meer 
talen."(755) 
341. Door al deze regelingen werd de bevoegdheid van de onder-
nemingsraad enerzijds verkleind. Het is niet langer de 
ondernemingsraad die kan beslissen over de taal die in de 
onderneming zal gebruikt worden. Anderzijds werd de be-
voegdheid van de ondernemingsraad uitgebreid, onder meer 
omdat op eenparige aanvraag van de werknemersvertegenwoor-
digers in de ondernemingsraad de werkgever verplicht is 
tot vertalingen.(756) 
k. Functies van de comités voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen 
342. "Volgens bij Koninklijk Besluit vast te stellen voorschrif-
ten en voorwaarden, kunnen de ondernemingsraden bevoegd 
worden gemaakt om de functies te vervullen verleend aan de 
comités voor veiligheid en gezondheid."(757) 
(753) Ibid., art. 2. 
(754) Ibid., art. 4, § 2. 
(755) Ibid., art. 5. 
(756) Zie meer over de Belgische taalwetgeving in R. BLANPAIN, 
Het taalgebruik voor de arbeidsverhoudingen. Het de-
creet van 19 juli 1973, in R.W., 1973-1974, nr. 27. 
(757) Wet 20 sept. 1948, art. 15,--Y:-
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De voorwaarden waaronder de ondernemingsraden deze be-
voegdheden kunnen uitoefenen werden als volgt nader be-
paald : 
"De ondernemingsraad kan beslissen dat hij in de toekomst 
de aan een comité voor veiligheid, gezondheid en verfraai-
ing van de werkplaatsen opgedragen taken zal vervullen 
onder de volgende voorwaarden : 
1° de beslissing kan eerst worden genomen na voorafgaand 
eensluidend advies van het comité voor veiligheid, gezond-
heid en verfraaiing van de werkplaatsen; 
2° de beslissing kan alleen dan worden genomen, wanneer de 
werknemersorganisaties vertegenwoordigd in de personeels-
afvaardiging in de oridernemingsraad, ten minste 60 % van de 
personeelsleden verenigen; 
3° de ondernemingsraad zal vooraf een beroep moeten doen 
op de medewerking van personen die reeds zitting hebben in 
het comité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van 
de werkplaatsen, met name van het hoofd van de dienst voor 
veiligheid en gezondheid, van het lid of van de leden van 
het leidinggevend personeel, van de geneesheer en van de 
sociale assistente van de medische dienst, en eventueel, van 
technici van de onderneming; 
4° de beslissing heeft pas uitwerking na goedkeuring door 
de Minister tot wiens bevoegdheid de arbeid behoort."(758) 
343. Tot zover de bevoegdheden van de ondernemingsraad zoals 
zij opgesomd zijn in de wet van 20 sept. 1948 en zoals zij 
aangevuld, verduidelijkt of gewijzigd werden door latere 
bepalingen. Daarnaast zijn er nog andere rechtsbronnen, 
die bevoegdheden aan de ondernemingsraden verlenen die 
niet direct in verband staan met de in de wet van 1948 
opgesomde bevoegdheden. Op de eerste plaats moet melding 
gemaakt worden van de bevoegdheden die de ondernemingsra-
den putten uit de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9. 
Daarnaast moeten nog enkele andere bepalingen worden onder-
zocht. 





a. Tewerkstellingsproblemen in de onderneming(759) 
344. Voora1eer in detail de informatie omschreven wordt die over 
de tewerkstellingsproblemen moet verstrekt worden, wordt be-
paald dat deze inlichtingen moeten verstrekt worden alvorens 
de beslissingen worden getroffen. De verstrekte inlichtin-
gen mogen in voorkomend geval, niet los staan van de natio-
nale en sectoriële economische kontekst. Ook met de aspec-
ten die eigen zijn aan de streek of aan de groep waartoe 
de onderneming behoort, moet rekening gehouden worden.(760) 
Inlichtingen die schriftelijk w~rden verstrekt, moeten aan-
gevuld worden met een mondelinge kommentaar van het onder-
nemingshoofd of van zijn afgevaardigde. 
Er is echter meer dan louter informatie. De gegeven inlich-
tingen moeten namelijk de ondernemingsraad toelaten met 
kennis van zaken over te gaan tot gedachtenwisselingen. 
Dit moet vrij kunnen gebeuren onder de vorm van vragen, 
1 
kritieken, suggesties, bezwaren, eenparige, gedeeltelijk 
uiteenlopende of totaal uiteenlopende adviezen. Om de con-
tinuïteit van de dialoog in de schoot van de ondernemings-
raad te verzekeren, moet het ondernemingshoofd, hetzij on-
middellijk, hetzij tijdens de eerstkomende vergadering, het 
gevolg meedelen dat hij voornemens is te geven of heeft 
gegeven aan de adviezen, suggesties of bezwaren die gefor-
muleerd werden. 
Op het vlak van de sectoren of van de ondernemingen kunnen 
(759) De bepalingen over de tewerkstellingsproblemen in de 
C.A.O. nr. 9 zijn de bepalingen die overgenomen wer-
den uit de C.A.O. nr. 4 van 4 dec. 1970. 
(760) Voor de betekenis van deze begrippen zie o.m. R. 





vlugge consultatieprocedures voorzien worden, die afwij-
ken van de normale regelen. De bedoeling hiervan moet zijn 
om in gelijk welke omstandigheden en op de meestgeschikte 
wijze, de mogelijkheid van een onafgebroken dialoog te vrij-
waren tussen de directie en de werknemersvertegenwoordigers. 
Tenslotte wordt er op gewezen dat in verband met de gekregen 
inlichtingen en de gedachtenwisselingen daarover, moet ver-
meden worden dat buiten de onderneming inlichtingen worden 
gepubliceerd die de belangen van de onderneming zouden kun-
nen schaden.(761) 
1.- Algemene vooruitzichten van de onderneming 
345. Bij de bespreking van de inlichtingen van financiële en 
economische aard die het ondernemingshoofd moet verstrek-
ken (762) moet hij aanvullende inlichtingen verstrekken 
over de algemene vooruitzichten van de onderneming en hun 
weerslag op de tewerkstelling. Aldus gesteld moeten de in-
lichtingen betrekking hebben op een zeer ruime materie. De 
draagwijdte wordt nochtans beperkt.(763) Bedoelde inlich-
tingen moeten met name betrekking hebben op de markttoe-
stand, de orderportefeuille en de ontwikkelings-, rationa-
lisatie-, organisatie- of reorganisatieprogramma's.(764) 
2.- Werkgelegenheid in de onderneming 
346. Over de werkgelegenheid in de onderneming moeten jaarlijks, 
trimesterieel en occasioneel inlichtingen verstrekt worden. 
(761) C.A.O. nr. 9, art. 3 en kommentaar bij dit art. 
(762) Cfr. supra nrs. 279 e.v. 
(763) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 20. 
(764) C.A.O. nr. 9, art. 4. 
1 
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A) Jaarlijkse inlichtingen 
347~ Het verstrekken van de jaarlijkse inlichtingen heeft tot 
doel de ondernemingsraad toe te laten zich een duidelijk 
beeld te vormen over de structuur van de tewerkstelling in 
de onderneming en over de evolutie en de vooruitzichten 
inzake tewerkstelling. Zij moeten zo duidelijk mogelijk 
zijn zowel wat betreft hun voorstelling als hun inhoud ten 
einde in de schoot van de ondernemingsraad een vruchtbaar 
overleg omtrent de tewerkstellingsproblemen van de onder-
neming in de hand te werken. 
Deze inlichtingen moeten schriftelijk worden verstrekt. 
Onder voorbehoud van sommige inlichtingen in verband met 
de tewerkstellingsvooruitzichten moeten zij uiterlijk de 
dag v66r de vergadering van de ondernemingsraad verstrekt 
worden. 
Sommige inlichtingen moeten ambtshalve en in alle onderne-
mingen door het ondernemingshoofd worden meegedeeld. Andere 
inlichtingen moeten slechts verstrekt worden op verzoek 
van de werknemersafgevaardigden, wanneer deze van oordeel 
zijn dat zij betekenisvol zijn voor de structuur of voor 
de activiteit van de onderneming. Bijkomende inlichtingen 
kunnen eventueel verstrekt.worden naar gelang de eigen ken-
merken van elke onderneming en de daaraan beantwoordende 
noden aan informatie. 
Vooraleer een opsomming te geven van de inlichtingen die 
jaarlijks moeten verstrekt worden, moet er nog op gewezen 
worden dat bedoelde inlichtingen zowel gegevens moeten 
verstrekken over de kwalitatieve als over de kwantitatieve 
aspecten. 
Konkreet moet de jaarlijkse informatie volgende inlichtin--
gen bevatten : 
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a) inlichtingen over de structuur van de tewerkstelling 
348. Er moet aangeduid worden welke de personeelsbezetting is 
op het einde van het dienstjaar of op een overeengekomen 
tijdstip. De inlichtingen moeten een onderverdeling maken 
naar het geslacht, de leeftijdsgroep, de beroepsklasse en 
de afdeling. Voor de indeling volgens de beroepsklasse 
moet men zich laten leiden door de grote klassificaties 
die gebruikt worden door de paritaire comités of door de 
ondernemingen. 
Deze inlichtingen moeten ambtshalve in elke onderneming 
worden verstrekt. Op verzoek van de werknemersafgevaardig-
den moeten zij aangevuld worden met de personeelsbezetting 
met volledige werktijd; de personeelsleden door andere on-
dernemingen ter beschikking gesteld van de werkgever; de 
verdeling van de personeelsleden volgens nationaliteit en 
volgens aantal dienstjaren. 
b) inlichtingen over de evolutie van de tewerkstelling 
349. Het ondernemingshoofd moet de wijzigingen aangeven die 
zich in de loop van het voorbije dienstjaar in de perso-
neelsbezetting hebben voorgedaan. Dit betekent konkreet : 
a) het aantal personen die de onderneming hebben verlaten. 
Hierbij moet aangeduid worden het aantal dat de onderne-
ming vrijwillig verlaten heeft en het aantal dat de on-
derneming onvrijwillig verliet. In deze la~tste catego-
rie moet een onderscheid gemaakt worden tussen de op-
ruststellingen, de afdankingen wegens economsiche en/of 
technische redenen en de afdankingen wegens andere re-
denen. In deze laatste rubriek moet niet verder gedetail-
leerd worden.(765) Deze gegevens moeten onderverdeeld 
(765) In een amendement werd voorgesteld een onderscheid 
te maken tussen de personen die de onderneming ver-
laten hebben om persoonlijke redenen en de personen 
. / ... 
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worden naar geslacht, leeftijdsgroep, beroepsklasse 
en afdeling. 
De inlichtingen over het aantal personen die de onder-
neming verlaten hebben met daarbij de opgave van de 
redenen van het vertrek, beantwoorden aan een dubbele 
doelstelling 
- zij moeten toelaten de weerslag na te gaan die de gang 
van zaken van de onderneming heeft op de tewerkstelling; 
- zij moeten tevens toelaten de permanente en/of de ab-
normaal lijkende schommelingen van het personeel van 
de onderneming vast te stellen en te onderzoeken, ten 
einde de oorzaken ervan na te gaan. 
b) het aantal aangeworven personen 
Ook hier moet een onderverdeling gemaakt worden naar ge-
slacht, leeftijdsgroep, beroepsklasse en afdeling. De 
onderverdeling moet gemaakt worden volgens grote afde-
lingen ~n beroepsklassen, zonder dat het noodzakelijk 
is de nauwkeurige affectatie van het personeel te ver-
melden, aangezien deze niet steeds precies bepaald is 
op het ogenblik van de aanwerving. 
c) het aantal personen die binnen de onderneming het voor-
werp hebben uitgemaakt van een vaste verplaatsing tus-
sen afdelingen en beroepsklassen. 
Op grond van deze inlichtingen moet de ondernemingsraad 
kunnen uitmaken of de gesignaleerde mutaties al dan niet 
van betekenis zijn, onder meer uit het oogpunt van de 
./ ... die de onderneming verlaten hebben om andere redenen, 
waarbij zou gespecifieerd worden welke personen de 
onderneming verlaten hebben om economische en tech-
nische redenen. Van patronale zijde werd hiertegen 
opgeworpen dat dit moeilijk omschrijfbare onderschei-
dingen waren. Als compromis werd daarom bovenstaande 
onderscheiding voorzien. (R. BLANPAIN - M. EYSKENS, 
op. cit., blz. 28) 
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werking en de evolutie van de onderneming. De tijde-
lijke veranderingen van affectatie die te wijten zijn 
aan de courante organisatie van het werk, worden niet 
bedoeld door de term "mutatie". 
Deze ambtshalve te verstrekken inlichtingen moeten op ver-
zoek van de werknemersafvaardiging aangevuld worden met : 
- de afwezigheidsdagen 
- de dagen van gedeeltelijke werkloosheid 
- de overuren 
c) inlichtingen over de tewerkstellingsvooruitzichten voor 
het komend dienstjaar 
350. De inlichtingen over deze materie hebben tot doel de werk-
nemers te betrekken bij een op de toekomst gericht tewerk-
stellingsbeleid. Daarom zou men er kunnen van stellen dat 
vooral deze informatie het belangrijkste doel is van de 
jaarlijkse informatie.(766) 
Binnen het kader van de hoger vermelde algemene vooruit-
zichten van de onderneming (767) moet het ondernemingshoofd 
of zijn afgevaardigde aan de ondernemingsraad gegevens ver-
strekken voor het komend dienstjaar over de gang van zaken 
in de onderneming en over de factoren die een overwegende 
invloed op de tewerkstelling zouden kunnen hebben, alsook 
over de gevolgen ervan op de interne en externe bewegingen 
van het personeel. 
Deze informatie moet verlopen in twee fazen. V~6r de verga-
dering van de ondernemingsraad moeten schriftelijke inlich-
tingen worden meegedeeld die onder meer gegevens bevatten 
(766) J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 50. 
(767) Cfr. supra nrs. 279 e.v. 
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over de algemene vooruitzichten met betrekking tot de 
inkrimping of de uitbreiding van het tewerkstellingsvolume. 
Tijdens de vergadering van de ondernemingsraad zelf moeten 
becijferde ramingen gegeven worden over deze materie voor 
het geheel van de onderneming en haar afdelingen. Deze ge-
gevens moeten zo mogelijk worden onderverdeeld naar be-
roepsklasse. De becijferde ramingen moeten schriftelijk 
worden opgemaakt, uiterlijk op het einde van de bespreking 
in de ondernemingsraad.(768) 
De inlichtingen waarin kwantitatieve gegevens zijn vervat 
zullen uiteraard benaderend en veranderlijk zijn. Bijge-
volg zullen zij vatbaar zijn voor wijzigingen in de loop 
van de periode waarop zij betrekking hebben. 
Wanneer de vooruitzichten een vermindering van de perso-
neelsbezetting laten vermoeden die aanleiding zal geven 
tot afdankingen, moet het ondernemingshoofd uiteenzetten 
welke maatregelen gepland zijn om de wedertewerkstelling 
van de betrokken werknemers onder de beste voorwaarden te 
doen verlopen. Indien de vooruitzichten gunstig zijn voor 
een uitbreiding van de personeelsbezetting, moet de werk-
gever de maatregelen aangeven die de onderneming van plan 
is te treffen om mutaties en nieuwe aanwervingen mogelijk 
te maken. Tenslotte zal het nuttig zijn, ongeacht welke 
de vooruitzichten zijn, dat de ondernemingsraad zich onder-
(768) De becijferde ramingen over de evolutie van de tewerk-
stelling moeten dus niet op voorhand worden ter hand 
gesteld. Dit heeft men wellicht gedaan om psycholo-
gische redenen. Dergelijke cijfers meedelen zonder 
kommentaar of verantwoording, zou eventueel zelfs 
tot paniek kunnen aanleiding geven. Daarom moeten 
dèze çijfers slechts bij de besprekingen op de on-
dernemingsraad zelf meegedeeld worden. De werkgever 
heeft uiteraard het recht om deze cijfers v~6r de 
vergadering te verstrekken. (J. PIRON - P. DENIS, 
De ondernemingsraden, blz. 51) 
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vraagt over de mogelijkheden van ontwikkeling van de on-
derneming en over de beste manier waarop de beroepscapa-
citeiten van het personeel kunnen worden benut. 
d) genomen of geplande·sociale maatregelen inzake tewerk-
stelling 
351. Naar aanleiding van de hoger vermelde inlichtingen die het 
ondernemingshoofd jaarlijks over de werkgelegenheid in de 
onderneming moet verstrekken, moet hij meedelen : 
- welke maatregelen hij heeft genomen of gepland om de 
tewerkstelling te bevorderen; 
- tot welke sociale maatregelen de bewegingen, die zich 
in de onderneming hebben voorgedaan of zijn voorzien, 
aanleiding hebben gegeven of zullen geven. 
Zoals algemeen geldt voor deze jaarlijkse informatie, moe-
ten deze inlichtingen schriftelijk worden gegeven. De om-
vang van deze schriftelijke inlichtingen zal evenwel kun-
nen verschillen naargelang van de omstandigheden. Aldus 
kan het schriftelijk gedeelte van de informatie zeer be-
knopt zijri, terwijl het merkelijk ontwikkeld wordt tijdens 
de mondelinge uiteenzetting van het ondernemingshoofd. Van 
wezenlijk belang is dat de informatie van die aard is, dat 
zij een werkelijke_ dialoog in de ondernemingsraad toelaat. 
(769) 
B) Trimesteriële inlichtingen 
352. Op het ogenblik van de periodieke voorlichting van econo-
misch-financiële aard,(770) dit is dus minstens om de drie 
maanden, moet het ondernemingshoofd een schriftelijke bijwer-
(769) C.A.O. nr. 9, art. 5 en kommentaar bij dit art. 
(770) Cfr. supra nrs. 279 e.v. 
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king geven van de jaarlijkse informatie. Konkreet moet 
hij meedelen : 
- de stand van verwezenlijking van de tijdens de jaarlijkse 
informatie aangekondigde vooruitzichten; 
- de redenen waarom de doelstellingen die vastgesteld waren 
en de vooruitzichten die voorzien waren op het ogenblik 
dat de jaarlijkse inlichtingen werden gegeven, niet kon-
den worden verwezenlijkt; 
- de wijzigingen in de vooruitzichten welke men kan voor-
zien in de loop van het volgend kwartaal. 
Deze trimesteriêle inlichtingen moeten de leden van de 
ondernemingsraad toelaten over preciese gegevens te beschik-
ken betreffende de stand en de evolutie van de tewerkstel-
ling en onder meer over de geplande afdankingen en aanwer-
vingen. Zij moeten er toe strekken geschillen tussen werk-
gevers en werknemers te voorkomen en tevens een beter op 
de toekomst gericht tewerkstellingsbeleid in de hand te 
werken.(771) 
C) Occasionele inlichtingen 
353. Wanneer zich ingevolge economische of technische redenen 
niet te voorziene wijzigingen voordoen in de tijdens de 
jaarlijkse en trimesteriêle informatie gegeven vooruitzich-
ten, die collectieve afdankingen of aanwervingen tot ge-
volg hebben, dan moet de ondernemingsraad daarover zo spoe-
dig mogelijk op de hoogte gebracht worden en in elk geval 
v66r de beslissing.(772) 
Het gaat dus enkel om collectieve afdankingen of aanwervin-
gen die om economische of technische redenen (773) genood-
(77.1) C.A.O. nr. 9, art. 6 en kommentaar bij dit art. 
(772) .Zie ook supra nr. 306. 
(773) De tekst van de C.A.O. spreekt van "economische of 
technische redenen". In de kommentaar heet het "eco-
nomische of technische gebeurtenissen". 
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zaakt worden. Eens te meer wordt gebruik gemaakt van de 
termen "economsiche en technische redenen". Analoog met 
de hoger gegeven verklaring, moeten deze termen in de 
kontekst van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 
ruim geïnterpreteerd worden.(774) 
354. Wanneer men met collectieve afdankingen of aanwervingen 
te doen heeft is hier evenmin omschreven. Duidelijk is 
dat men individuele Efdankingen of aanwervingen ·wil trans-
cenderen~ ( 775) In een andere kontekst treft men in het 
Belgisch arbeidsrecht twee verschillende bepalingen aan 
van het begrip collectief ontslag. In de verplichting die 
de werkgever opgelegd wordt om elke collectieve afdanking 
waartoe hij overgaat aan de Rijksdienst voor Arbeidsvoor-
ziening aan te geven, wordt als collectief ontslag be-
schouwd "de afdanking die, in de loop van een week, ten 
minste 20 % van het gemiddeld aantal in de onderneming 
tewerkgestelde werknemers treft ... ;de afdanking wordt in 
elke geval als collectief beschouwd wanneer zij, in de loop 
van eenzelfde week, 10 werknemers en meer betreft."(776) 
Bij collectieve arbeidsovereenkomst is voorzien dat werk-
nemers bij collectief ontslag een bijkomende vergoeding 
ontvangen. In deze collectieve arbeidsovereenkomst wordt 
gezegd : nonder 'collectief ontslag' wordt verstaan, elk 
ontslag om economische of technische redenen dat in de loop 
van een ononderbroken periode van 30 dagen een aantal werk-
nemers treft die ten minste 10 % vertegenwoordigen van de 
gemiddelde tijdens het kalenderjaar, dat het ontslag voor-
afgaat, tewerkgestelde personeelssterkte.(777) Voor de on-
dernemingen die 20 tot 59 werknemers tewerkstellen, is er 
evenwel collectief ontslag, indien ten minste zes werkne-
mers worden getroffen."(778) 
(774) Cfr. supra nr. 330. 
(775) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 32. 
( 776) .K. B. 5 dec. 1969 betreffende de aangifte van collec-
tieve afdankingen en de kennisgeving van vacante be-
trekkingen (B.S., 17 dec. 1969), art. 4. 
(777) In het interprofessioneel akkoord van 10 feb. 1975 
is overeengekomen dat deze bepaling zal gewijzigd wor-
den in die zin dat het ontslag van 10 % van het per-
soneel over een periode van twee maand zal berekend 
worden. 
(778) C.A.O. nr. 10 van 8 mei 1973 betreffende het collec-
tief ontslag (algemeen verbindend verklaard bij K.B. 
van 6 aug. 1973, ~~., 17 aug. 1973), art. 2. 
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355. Wat de plicht betreft de ondernemingsraad in te lichten, 
c 
wordt er gezegd dat de veranderingen in vergelijking met 
de vooruitzichten, een zeker belang moeten hebben. Er 
wordt nog aan toegevoegd dat wijzigingen in de personeels-
bezetting ingevolge seizoenschommelingen, niet kunnen be-
schouwd word~n als niet te voorziene wijzigingen.(779) 
Ook hier speelt het hoger aangegeven algemeen beginsel dat 
de inlichtingen moeten gegeven worden v6ör de beslissing. 
Dat zal in ieder geval zo zijn voor collectieve afdankin-
gen. Er wordt aangenomen dat het onmogelijk kan zijn de 
ondernemingsraad op voorhand in te lichten over de aan-
wervingen. Op dat ogenblik moeten geeigende modaliteiten 
worden aangewend om tot een voorafgaande informatie te 
komen. Voorlichting en raadpleging kunnen bijvoorbeeld ge-
beuren op een spoedvergadering van de ondernemingsraad. Men 
zal eventueel zijn toevlucht kunnen nemen tot een mondelinge 
mededeling of tot een gedecentraliseerde raadplegingsproce-
dure op het vlak waar het probleem rijst. In geval van ver-
antwoorde hoogdringendheid zal het kunnen gebeuren dat de 
inlichtingen niet schriftelijk worden verstrekt.(780) 
3.- Beroepsopleiding en -omscholing, personeelsaangelegen-
heden 
A) Beroepsopleiding en -omscholing 
356. Het ondernemingshoofd moet de ondernemingsraad raadplegen 
over de maatregelen betreffende de beroepsopleiding en 
-omscholing.(781) Dit betekent dat de ondernemingsraad 
moet geraadpleegd 
(779) Dit betekent niet dat over dergelijke wijzigingen 
geen inlichtingen moeten gegeven worden. Aangezien 
zij echter te voorzien zijn, moeten deze inlichtingen 
gegeven worden tijdens de jaarlijkse en/of de trimes-
teriële informatie. 
(780) C.A.O. nr. 9, art. 7 en kommentaar bij dit art. 
(781) Zie een omschrijving van deze begrippen in F. DENIS, 
Het werkgelegenheidsbeleid, in Arbeidsrecht, C.A.D., 
blz. I.6.109. 
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worden over de maatregelen van organisatie en uitvoering 
inzake beroepsopleiding en -omscholing van collectieve 
aard. Wanneer deze maatregelen van toepas~ing zijn op een 
beperkt aantal werknemers of op individuele werknemers, 
moet de ondernemingsraad niet geraadpleegd worden, maar 
moeten de betrokken werkemmers zelf vooraf ingelicht en 
geraadpleegd worden. Deze kunnen zich op hun verzoek la-
ten bijstaan door een syndicale afgevaardigde. Op dit stuk 
kan de ondernemingsraad evenwel andere schikkingen tref-
fen. ( 782) 
Opgemerkt zij dat de bevoegdheid van de ondernemingsraad 
zowel betrekking heeft op eigen initiatieven van de onder-
neming, als op overheidsinitiatieven in dit verband die de 
onderneming zullen raken.(783) 
B) Personeelsaangelegenheden 
357. Het ondernemingshoofd moet de ondernemingsraad ambtshalve 
informeren over de ontwerpen en maatregelen die één of meer 
elementen van het personeelsbeleid kunnen wijzigen. V~~r 
elke beslissing terzake moet de ondernemingsraad ingelicht 
worden. Daarover moet een gedachtenwisseling gevoerd worden 
tijdens de welke de leden hun adviezen, suggesties of be-
zwaren zullen kunnen formuleren. Enkel op verzoek van de 
werknemersafgevaardigden moet het ondernemingshoofd de on-
dernemingsraad bovendien inlichten over de regelen die in-
zake personeelsbeleid worden gevolgd. 
Er wordt niet gepreciseerd wat onder het personeelsbeleid 
moet worden verstaan.(784) Bij wijze van voorbeeld worden 
(782) C.A.O. nr. 9, art. 8 en kommentaar bij dit art. 
(783) R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 35. 
(784) Zie een nadere omschrijving van dit begrip in R. 
BLANPAIN - M. ~YSKENS, op. cit., blz. 43-45. 
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wel een aantal maatregelen opgesomd die geacht worden 
betrekking te hebben op het personeelsbeleid. Bedoelde 
inlichtingen moeten aldus onder meer handelen over 
- de gevolgde regelen inzake aanwerving, selectie, mutatie 
en beroepsvorming; 
- de organisatie van het onthaal; 
- de systemen van voorlichting en mededeling in de onder-
neming; 
- de maatregelen om de menselijke verhdudingen te bevorderen; 
- de opdrachten van de sociale en personeelsdiensten en de 
regels die de betrekkingen van deze diensten met het per-
soneel beheersen, met uitsluiting van het administratief 
beheer van deze diensten. 
Het is de taak van het ondernemingshoofd het geheel van 
het personeel in te lichten over de bevoegdheden van deze 
diensten. De ondernemingsraad moet er over waken dat deze 
voorlichting op de meest passende wijze geschiedt. 
De bedoeling van al deze informatie is de werknemers nau-
wer te betrekken bij het personeelsbeleid van de onderne-
ming en een beter klimaat te scheppen tussen de werkgevers 
en de werknemers.(785) 
4.- Structuurwijzigingen van de onderneming onder meer welke 
de werkgelegenheid kunnen beïnvloeden(786) 
358. In geval van fusie, concentratie, overname, sluiting of an-
dere belangrijke structuurwijzigingen waaromtrent de onder-
neming onderhandelingen voert, moet de ondernemingsraad te 
gelegenertijd en in ieder geval v66r enige bekendmaking 
ingelicht worden.(787) Bovendien moet in dergelijke geval-
(785) C.A.O. nr. 9, art. 9 en kommentaar bij dit art. 
(786) Zie ook supra nr. 307. 
(787) Voor een betekenis van deze begrippen zie o.m. R. 
BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 35-37. 
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len de ondernemingsraad daadwerkelijk geraadpleegd worden, 
onder meer over de weerslag op de vooruitzichten inzake de 
tewerkstelling van het personeel, de organisatie van het 
werk en het tewerkstellingsbeleid in het algemeen. 
Over deze bepalingen worden verschillende verduidelijkingen 
gegeven : 
A) Tijdstip van de mededeling aan de ondernemingsraad 
359. Om vast te stellen op welk tijdstip de beslissing aan de 
ondernemingsraad moet worden meegedeeld, moet men zich door 
de volgende beginselen laten leiden : 
1° de informatie mag geen afbreuk doen aan de prerogatie-
ven van het ondernemingshoofd, wat betreft de beslissing 
van economische aard; 
2° de informatie mag het normale verloop van de eventueel 
aan de gang zijnde onderhande~ingcn niet hinderen; 
3° de informatie moet 7.o spoedig mogelijk geb8uren en op 
een ogenblik dat de directie en de werknemersafgevaar-
digden in de ondernemingsraad tijdig overleg kunnen 
plegen onder meer over de sociale maatregelen die moe-
ten worden genomen om de weerslag van de beslissing op 
de vooruitzichten in~ake de tewerkstelling en de organi-
satie van het werk, maximaal te ondervangen. 
Het tijdstip waarop de beslissing zal moeten worden meege-
deeld, zal noodzakelijk ve1"aschillen van onderneming tot on-
derneming. Men moet voorname lij lc rekening houden met het 
belangrijk en voor de werknemers zeer gewichtige tijdsver~ 
loop dat mogelijk is tussen de feitelijke beslissing en de 
beslissing van de statutaire organen van de onderneming 
die er in laatste instantie moeten over beraadslagen. Voor-
al bij sluiting van onderneming lijkt het aangewezen dat de 
ondernemingsraad zo spoedig mogelijk na de feitelijke be-
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slissing geraadpleegd wordt over de geptande maatregelen 
om de wedertewerkstelling te verzekeren. 
Men kan als aanwijzing, stellen dat in een aantal onder-
nemingen die als naamloze vennootschappen zijn opgericht, 
de mededeling van de beslissing aan de ondernemingsraad 
en de raadpleging van deze laatste over de voorgenomen 
sociale maatregelen zo vlug mogelijk zal moeten gebeuren 
tussen het ogenblik waarop de beheerraad zich over het be-
ginsel van de beslissing heeft uitgesproken en het ogen-
blik waarop de algemene vergadering van de aandeelhouders 
wordt bijeengeroepen om er over te beraadslagen. 
B) Inhoud van de mededeling 
360. De ondernemingsraad moet ingelicht worden over de econo-
mische, financiêle of technische factoren die aan de oor-
sprong liggen van de structuurwijzigingen van de onderne-
ming en deze verantwoorden. Hij moet ook ingelicht worden 
over de economische, financiële en sociale gevolgen van 
de structuurwijzigingen. 
De ondernemingsraad moet geraadpleegd worden 
- over de middelen die moeten aangewend worden om de af-
dankingen en de mutaties, die de beroeps- of sociale te-
ruggang van de werknemers meebrengen, te vermijden; 
- over de programma's van collectieve afdankingen, overhe-
velingen en mutaties; 
- over de te nemen sociale maatregelen; 
- over de schikkingen die moeten getroffen worden om tot 
de spoedige wedertewerkstelling en de sociale en beroeps-
omscholing te komen; 
- over alle maatregelen die moeten worden genomen met het 
oog op de optimale benuttiging van het menselijk poten-
tieel. ( 788) 
(788) Hiermee wordt verwezen naar een zo productief mogelijk 
. / . . . 
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C) Maatregelen om de wedertewerkstelling in de hand te 
werken 
361. Wat de sociale maatregelen betreft die getroffen worden 
naar aanleiding van belangrijke verminderingen van effec-
tieven of sluitingen van ondernemingen, ~ullen de werkne-
mersafgevaardigden alle faciliteiten moeten krijgen om de 
nodige contacten te leggen ten einde de wedertewerkstel-
ling> de beroepsomscholing en de sociale weoeraanpassing 
van de afgedankte, verplaatste of gemuteerde werknemers in 
de hand te werken.(789) 
b. Feestdagen 
362. De ondernemingsraad kan eventueel de vervangingsdag(en) 
bepalen van de feestdag(en) die met een zondag of met een 
gewone inactiviteitsdag samenvallen. Er is wettelijk be-
paald dat de werknemers tijdens tien betaalde feestdagen 
per jaar niet mogen tewerkgesteld worden.(790) Wanneer 
een dergelijke feestdag met een zondag of een gewone inac-
tiviteitsdag samenvalt, wordt hij door een gewone activi-
teitsdag vervangen. Deze vervangingsdagen kunnen vastge-
steld worden door algemeen verbindend verklaarde beslis-
singen van de paritaire organen. Bij ontstentenis van een 
dergelijke beslissing, kunnen de vervangingsdagen bepaald 
worden door de ondernemingsraad. Indien er geen onderne-
mingsraad is, of indien de ondernemingsraad geen beslis-
sing getroffen heeft, worden de vervangingen geregeld tus-
sen de werkgever en de syndicale afvaardiging, of bij ont-
./ ... aanwenden van de voorradige werkkrachten. Doch ook de 
menselijk verantwoorde aanwending van de menselijke 
productiefactoren moet mee in rekening genomen wor-
den. (R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 38) 
(789) C.A.O. nr. 9, art. 11 en kommentaar biJ dit art. 
(790) Wet 4 jan. 1974 betreffende de feestdagen (B.S., 31 
j an . 19 7 4 ) , art . 4 . -
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stentenis daarvan, tussen de werkgever en de werknemers. 
Wanneer op één van deze manieren geen beslissing getrof-
fen werd over de vervangingsdag, wordt de feestdag ver-
vangen door de eerste gewone activiteitsdag die in de on-
derneming op de feestdag volgt.(791) 
c. Sociale reclassering van minder-validen 
363. De ondernemingsraad, of indien er geen is, de syndicale 
afvaardiging, waakt samen met·de bevoegde ambtenaar over 
de uitvoering van de beslissing van de Koning waarin be-
paald wordt hoeveel minder-validen in de onderneming moe-
ten tewerkgesteld worden.(792) 
d. Evolutie van het absenteïsme 
364. Vragenlijsten om de evolutie van het absenteïsme na te 
gaan moeten door het ondernemingshoofd ingevuld worden in 
akkoord met de ondernemingsraad of, indien er geen is, in 
akkoord met de syndicale afvaardiging.(793) 
e. Bestemming van de gelden van de boeten 
365. In het arbeidsreglement voorziene straffen kunnen uit geld-
(791) Wet L~ jan. 1974, artt. 6-9. 
(792) Wet 16 april 1963 betreffende de sociale reclassering 
van de minder-validen (B.S., 23 april 1963), art. 21, § 4. 
(793) C.A.O. nr. 12 van 28 juni 1973 betreffende het toeken-
nen van een gewaarborgd maandloon aan de arbeiders in 
geval van arbeidsongeschiktheid ingevolge ziekte, on-
geval van gemeen recht, arbeidsongeval of beroepsziek-
te (algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 11 jan. 
1974, B.S., 26 jan. 1974, err. 15 feb. 1974), art. 14; 
C.A.O. nr. 13 van 28 juni 1973 betreffende het toeken-
nen van een gewaarborgd maandloon aan sommige bedienden 
in geval van arbeidsongeschiktheid ingevolge ziekte, 
ongeval van gemeen recht, arbeidsongeval of beroeps-
ziekte (algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 11 
jan. 1974, B.S., 26 jan. 1974, err. 15 feb. 1974), 
art. 14. -
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boeten bestaan. De opbrengst van deze geldboeten moeten 
worden aangewend ten voordele van de werknemers. Waar een 
ondernemingsraad bestaat, moet de bestenuning van de op-
brengst van de geldboeten na overleg met de ondernemings-
raad worden vastgesteld.(794) 
f. De wachtgeldvergoedingen 
366. Onder ,bepaalde voorwaarden worden door de Rijksdienst voor 
Arbeidsvoorziening wachtgelden uitbetaald aan de werkne-
mers die het slachtoffer zijn van een sluiting van onder-
neming. Voor de berekening van deze vergoeding wordt gere-
fereerd naar het loon dat door de werknemer bekomen werd 
gedurende de laatste burgerlijke maand waarin de onderne-
ming haar normale activiteit uitoefende. In samenwerking 
met de sociale inspecteur bepaalt de ondernemingsraad, 
welke de laatste burgerlijke maand was, waarin de onderne-
ming haar normale activiteit uitoefende.(795) 
III. ~~~=~~wig~=xg2~=x~i!i~Q~ig==~~~gçg9~ig=~Q=X~~~~%%i!Q~ 
XgQ=g~=~~~~g!ggg~~Q 
367. Het derde orgaan op het niveau van de onderneming waardoor 
aan de werknemers de mogelijkheid geboden wordt om beslis-
singen van de werkgever te beïnvloeden, is het comité voor 
veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen. 
Het werd ingesteld onmiddellijk na de tweede wereldoorlog 
(794) Wet 8 april 1965, artt. 16-19. 
(795) K.B. 16 aug. 1968 (B.S., 3 sept. 1968), art. 18. Zie 
ook de wet van 20 juli 1968 betreffende de toekenning 
van wachtgelden aan de werknemers die getroffen worden 
door sommige sluitingen van ondernemingen (B.S., 1 aug. 
1968), gewijzigd door de wetten van 30 juni-r9'71 (B.S., 
17 juli 1971) en 28 juli 1971 (B.S., 21 aug. 1971)-. -
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door de beslu~ten van de Regent van 11 februari 1946 (796) 
en 3 december 1946.(797) Bij de discussie over de konkrete 
uitwerking van de beginselen van de "ontwerpovereenkomst 
van sociale solidariteit'', die uitmonde in de oprichting 
van twee nieuwe organen, werden de reeds bestaande comi-
tés voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de 
werkplaatsen niet afgcschaft.(798) Er werd enkel voorzien 
dat de ondernemingsraden de functies van de comités kunnen 
overnemen.(799) Momenteel worden de comités geregeld door 
de wet van 10 juni 1952 (800) en de uitvoeringsbesluiten 
ervan.(801) De bevoegdheden van de comités zijn groten-
deels opgenomen in het Algemeen Reglement voor de Arbeids-
bescherming. ( 802) 
In vergelijking met de ondernemingsraad en de syndicale 
afvaardiging is traditioneel aan dit derde orgaan minder 
aandacht besteed. Op de Economische en Sociale Conferentie 
van februari ·- maart 1970, waar zoals reeds gezegd heel 
wat te doen was over de democratisering van de onderneming, 
en waar grondige hervormingen van de ondernemingsraad en 
de syndicale afvaardiging in het vooruitzicht werden ge-
steld, kwam het comité voor veiligheid, gezondheid en ver-
fraaiing van de werkplaatsen niet ter sprake.(803) Er werd 
trouwens reeds voorgesteld dit orgaan af te schaffen en de 
bevoegdheden ervan over te hevelen naar de ondernemings-
raad. ( 804) 
(796) B.S., 15 feb. 1946. 
(797) B.S., 15 dec. 19460 
(798) Cfr. svpra nr. 181. 
(799) Wet 20 sept. 1948, art. 15, j. Cfr. supra nr. 342. 
(800) B.S., 19 juni 1952. Gewijzigd door de wetten van 17 
j ul i 19 5 7 ( B . S ~ :) 2 6 j ul i 19 5 7 ) , 2 8 j an . 19 6 3 ( B • S . , 
8 feb. 1963);-~-16 jan. 1967 (B.S., 21 jan. 1967),17 
feb. 1971 (B.So ~ 23 feb. 197""1f; 16 maart 1971 (B.S., 
30 maart 1971) en 23 jan.1975 (B.S., 31 jan. 1975). 
(801) Modaliteiten i.v.m. de samensteiling en de werking 
van de comités zijn opgenomen in het K.B. van 18 feb. 
1971 (B.S., 25 feb. 1971). Gewijzigd door het K.B. 
van 24~n. 1975 (B.S., 7 feb. 1975). 
( 8 0 2 ) A • R. A . B . , ge co ordineer d door de R • B • ' s van 11 feb . 
1946 (B.S. ·' 3/.1~ april 1946) en 27 sept. 1947 (B.S., 
3/4 okr:--1947). Gewijzigd door de K.B. 's van 21 maart 
1958 (B.S., 30/31 maart 1958), 23 sept. 1958 (B.S., 
26 sep't:-1958), 18 feb. 1960 (B.S., 7 maart 19bëf), 
31 jan. 1963 (B.S., 8 feb. 1963), 18 feb. 1971 (B.S., 
25 feb. 19·71) ,10 maart 1971 (B.S., 23 maart 197TI-:-
(803) Ook in de handboeken over het arbeidsrecht wórdt tra-
ditioneel minder aandacht besteed aan het C.V.G.V. 
Vgl. R. BLANPAIN, Handboek, blz. 269. 
(804) L.B.C., Zelf democratie bedrijven, blz. 45. 
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De materie die tot de bevoegdheid van dit orgaan behoort is 
nochtans niet zonder belang. Het heeft te maken met de om-
standigheden waarin het werk wordt uitgeoefend en aldus ko-
men er zaken aan b9d die eerder te maken hebben met welzijn 
dan met welvaart. Toch zal ook in deze uiteenzetting de op-
richting, de samenstelling en de bevoegdheid van dit orgaan 
op vele punten slechts kort worden behandeld. Dit heeft 
echter-niets te maken met het al dan niet belangrijk zijn 
van dit orgaan. Voor heel wat punten kan er echter naar de 
gelijkaardige regeling voor de ondernemingsraad.verwezen 
worden. 
368. Een werkgever is verplicht één of meer comités voor vei-
ligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen op 
te richten in de ondernemingen waar gewoonlijk gemiddeld 
50 werknemers worden tewerkgesteld.(805) Deze wettelijke 
bepaling toont een opvallende gelijkenis met de gelijk-
aardige bepaling voor de ondernemingsraad.(806) Toch moeten 
er enkele verschilpunten aangehaald worden. 
In tegenstelling met de wet op de ondernemingsraden is de 
wet van 10 juni 1952 wel van toepassing op de openbare sec-
tor. ( 807) Er moeten dus ook in de openbare sector comités 
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaat-
sen worden opgericht. Dit is echter niet het geval voor de 
inrichtingen en instellingen waarvan het syndicaal statuut 
van het personeel geregeld is door wettelijke of reglemen-
taire bepalingen waarin maatregelen betreffende de veilig-
heid, de gezondheid en de verfraaiing van de werkplaatsen 
voorzien zijn.(808) Dit betekent konkreet dat in 'de open-
( 8 O 5 ) Wet 1 O j uni 19 5 2 , art . 1 , . § 4 , b . 
(806) Wet 20 sept. 1948, art. 14; cfr. supra nrs. 261 e.v. 
(807) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 1. 
(808) Ibid., art. 1, § 4, d. 
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bare diensten die vallen onder het toepassingsgebied van 
de wet van 19 december 1974 tot regeling van de betrekkin-
gen tussen de overheid en de vakbonden van haar personeel 
geen comité moet opgericht worden voor zover het instellin-
gen betreft waarop de in die wet voorziene regeling van toe-
passing wordt verklaard.(809) 
369. Wat het in deze wet vermelde aantal werknemers betreft, 
hier is het geen streefgetal. Een comité voor veiligheid, 
gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen moet dus ef-
fectief opgericht worden van wanneer er 50 werknemers in 
de onderneming zijn.(810) De Koning kan trouwens de verplich-
ting een dergelijk comité op te richten uitbreiden tot de 
werkgevers die gewoonlijk gemiddeld minder dan 50 werknemers 
tewerkstellen.(811) 
Voor de berekening van dit aantal, evenals voor de bepa-
ling van het begrip werknemers, geldt dezelfde regeling 
als voor de ondernemingsraden.(812) 
370. Hetzelfde kan in grote lijnen ook gezegd worden van het 
begrip onderneming. Het comité moet dus opgericht worden 
op het niveau van de technische bedrijfseenheid.(813) Dit 
begrip veronderstelt een economische en sociale zelfstan-
digheid, waarbij het sociaal element doorslaggevend is.(814) 
Indien de technische bedrijfseenheid niet samenvalt met de 
juridische entiteit, is, identiek aan de regeling voor de 




(809) Cfr. Wet 19 dec. 1974 (B.S., 24 dec. 1974), art. 19, 1, a. 
(810) K.B. 24 jan 1975 (B.s.,--ir-feb. 1975), art. 1. 
(811) Wet 10 juni 1952, àrt. 1, § 4, b. 
(812) K.B. 18 feb. 1971, art. 13; Cfr. supra nrs. 262 en 263. 
(813) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4, b. 
(814) Cfr. supra nr. 264. 
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technische bedrijfseenheid paritair te bepalen.(815) Zo-
als dit voor de ondernemingsraden het geval is, is er ook 
voor het comité de suppletieve regeling dat een comité moet 
opgericht worden op het niveau van de juridische entiteit 
wanneer verschillende technische bedrijfseenheden, die elk 
minder dan 50 werknemers tewerkstellen, samen meer dan 50 
werknemers tellen.(816) In afwijking van de regeling voor 
de ondernemingsraden kan de Koning nochtans toestaan dat 
een groep werkgevers een gemeenschappelijk comité voor 
veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen 
opricht. In een dergelijk geval moet de Koning eveneens 
de bevoegdheid en de werkingsmodaliteiten van deze comités 
bepalen. ( 817) 
371. Wat de comités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing 
van de werkplaatsen betreft, is het onderscheid tussen onder-
nemingen met of zonder industriële of commerciële finaliteit 
niet dienstig. In elke instelling die werknemers tewerk-
stelt moeten dergelijke organen opgericht worden.(818) 
372. De verplichting een comité op te richten rust op de werk-
gever. (819) Wat de vertegenwoordigers van de werknemers 
in het comité betreft, geldt echter eenzelfde regeling 
als voor de ondernemingsraden. Ook hier kunnen door een 
overeenkomst tussen werkgevers(organisaties) en werknemers-
organisaties de verplichtingen in verband met de oprichting 
van een comité omzeild worden.(820) 
(815) Wet 10 juni 1952' art. 1, § 4' b; K.B. 18 feb. 1971, 
art. 1, § 2. Cfr. supra nr. 265. 
(816) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4' b; K.B. 18 feb. 1971, 
art. 1, § 1. 
(817) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4, c. 
(818) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 269; J. PI RON - P. DENIS, 
Ondernemingsraden, blz. 100. 
(819) Wet 10 juni 1952, artt. 1, § 4, ben 7, 10 
(820) Cfr. supra nr. 270. 
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373. Ook wat de samenstelling van het comité voor veiligheid, 
gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen betreft, is 
er een grote gelijkenis met de ondernemingsraad. Het is even-
eens een tweeledig orgaan, samengesteld uit vertegenwoordi-
gers van de werkgevers en de werknemers.(821) De werknemers-
vertegenwoordigers worden gelijktijdig en volgens dezelfde 
procedure en modaliteiten verkozen als de werknemersverte-
genwoordigers in de ondernemingsraden.(822) 
Wat de werkgeversvertegenwoordigers betreft, zijn er enkele 
verschilpunten met de ondernemingsraad. Het comité is een 
paritair orgaan. Dit betekent dat er evenveel afgevaardig-
den zijn van de werkgever als van het personeel.(823) De 
·.werkgever of zijn afgevaardigde neemt het voorzitterschap 
van het comité op zich.(824) Bovendien maakt ook het hoofd 
van de dienst voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing 
van de werkplaatsen (825) of een van zijn adjuncten van 
rechtswege deel uit van het comité. Deze persoon neemt het 
secretariaat waar.(826) De werkgever is verplicht zijn af-
vaardiging te kiezen onder de met een leidende functie be-
las te pèrsoneelsleden.(827) Ten einde zijn zelfstandigheid 
te bewaren kan de arbeidsgeneesheer geen deel uitmaken, noch 
van de ene, noch van de andere afvaardiging.(828) Hij woont 
de vergaderingen van het comité wel bij met raadgevende 
(821) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4, b. 
(822) Cfr. supra nrs. 273 e.v. 
(823) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4, b. 
(824) A.R.A.B., art. 839. 
(825) Een dergelijke dienst moet in elke onderneming opge-
richt worden ongeacht het aantal werknemers. (Wet 10 
juni 1952, art. 1, § .4, a). 
(826) A.R.A.B., art. 839bis. 
(827) Ibid., art. 838, 6. 
(828) J. PIRON - P. DENIS, Ondernemingsraden, blz. 105. 
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stem.(829) Tenslotte kunnen de leden van het comité de 
aanwezigheid van deskundigen vorderen. De voorwaarden hier-
toe en de schaal van de vergoedingen van deze deskundigen 
worden door de Koning bepaald. De vergoedingen vallen in 
ieder geval ten laste van de werkgever.(830) 
374. De bevoegdheid van het comité voor veiligheid, gezondheid 
en verfraaiing van de werkplaatsen wordt bepaald door de 
Koning.(831) Aldus kreeg het comité tot taak "alle midde-
len na te sporen en voor te stellen, actief bij te dragen 
tot alles wat wordt ondernomen opdat de arbeid in de beste 
voorwaarden van veiligheid, hygiëne en gezondheid zou ge-
beuren". ( 832) Om deze taak te vervullen heeft het comité 
op de eerste plaats een adviserende bevoegdheid. 
Daarnaast kan het comité de veiligheid, de gezondheid en 
de verfraaiing van de werkplaatsen bevorderen en controle-
ren. Aan deze bevoegdheden beantwoorden bepaalde verplich• 
tingen van wege de werkgever. Zo moet de werkgever het 
comité de nodige informatie geven om met kennis van zaken 
de adviezen te kunnen verstrekken. Ook zijn er bepalingen 
over de gevolgen die de werkgever aan de adviezen moet 
geven. 
A. Adviserende bevoegdheid 
375. Het comité heeft een algemeen adviserende bevoegdheid om-
trent het beleid ter voorkoming van ongevallen en van be-
roeps ziekten en omtrent het jaarlijks actieplan van de werk-
gever, (833) onder meer omtrent de wijzigingen, de uitvoering 
(829) A.R.A.B., art. 147octies. 
(830) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4, g; zie ook A.R.A.B., 
art. 839sexies. 
(831) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4, b. 
(832) A.R.A.B., art. 837, eerste lid. 
(833) Cfr. infra over dit actieplan. 
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en de resultaten van dit actieplan.(834) 
Konkreet moet het comité voorafgaand advies uitbrengen 
over volgende aangelegenheden : 
a. alle voorstellen, maatregelen en toe te passen middelen 
die rechtstreeks of onrechtstreeks, meteen of na verloop 
van tijd, gevolgen met zich kunnen brengen voor de vei-
ligheid, de hygiëne of de gezondheid. Deze algemene en 
zeer ruime omschrijving heeft onder meer betrekking op 
de keuze of de vervanging van controleorganismen, agen-
ten-bezoekers, laboratoria, instellingen, deskundigen, 
arbeidsgeneeskundige diensten.(835) Het betreft hier in-
stellingen die volgens de bepalingen van het Algemeen 
Reglement voor de Arbeidsbescherming in de onderneming 
bepaalde prestaties in verband met de veiligheid en de 
hygiäne van het werk moeten leveren. 
b. de keuze, de aankoop, het onderhoud en het gebruik van 
de individuele of collectieve beschermingsmiddelen.(836) 
Bedoeld worden brillen, maskers, schermen, enz.(837) 
c. elke overwogen maatregel om de technieken en de arbeids-
voorwaarden aan de mens aan te passen en om de beroeps-
vermoeidheid te voorkomen.(838) Het betreft hier de zoge-
heten ergonomische maatregelen. 
d. de aanwijzing en de vervanging van het hoofd van de dienst 
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werk-
plaatsen en van zijn adjuncten.(839) 
(834) A.R.A.B., art. 837, A. 
(835) Ibid., art. 837, B, 1. 
(836) Ibid., art. 837j B, 2. 
(837) J. PIRON - P. DENIS, Ondernemingsraden, blz. 109. 
(838) A.R.A'.B., art. 837, B, 3. 
(839) Ibid., art. 837, B~ 4. 
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e. de oprichting in de onderneming van een,geneeskundige, 
farmaceutische en verplegingsdienst of de aansluiting 
of de intrekking van aansluiting bij een dergelijke 
dienst.(840) Het betreft diensten die de werkgever of 
de verzekeraar in toepassing van de wet op de arbeids-
ongevallen kan inrichten.(841) 
f. de tijd gedurende dewelke werknemers, zonder het dragen 
van ademhalingstoestellen, in plaatsen mogen verblijven 
waar gevaarlijke gassen kunnen voorhanden zijn.(842) 
g. de vermindering van het door het Algemeen Reglement 
voor de Arbeidsbescherming verplicht gesteld aantal 
waterkranen van de wastafels.(843) 
h. de toegelaten afwijkingen van de in het Algemeen Regle-
ment voor de Arbeidsbescherming voorziene bepalingen in 
verband met de refters, de kleedkamers, de wastafels en 
de toiletten.(844) 
i. het opleggen door de Minister van Tewerkstelling en 
Arbeid, op voorstel van een erkenningscommissie (845) 
van een bijzonder medisch toezicht aan de onderneming. 
(846) 
j. de aanwerving van de arbeidsgeneesheer. Indien over de 
kandidatuur van de arbeidsgeneesheer binnen het comité 








Ibid., art. 837, B, 5. 
Arbeidsongevallenwet van 10 april 1971 (B.S., 24 april 
1971), art. 29; K.B. 21 dec. 1971 (B.S.,--"'28° dec. 1971), 
artt. 38-41. 
A.R.A.B., art. 53. 
Ibid., art. 80. 
Ibid., art. 101. 
Ibid., artt. 106-107. 
Ibid., art. 110, § 3. 
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hiervan de hoger vermelde erkenningscommissie verwit-
tigen. In een dergelijk. geval kan een arbeidsgenees-
heer slechts aangeworven worden na een gunstige meer-
' derheidsbeslissing van deze commissie.(847) 
k. het opstellen van de lijst van veiligheidsposten waar-
van de titularissen aan medisch toezicht onderworpen 
zijn.(848) 
B. Bevorderen en controleren van de veiligheid, de gezond~ 
heid en de verfraaiing van de werkplaatsen 
376. Naast de adviezen die het verstrekt, kan het comité voor 
veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen 
zelf bepaalde initiatieven nemen. Deze hebben betrekking 
op het bevorderen en het controleren van de veiligheid en 
de hygiëne. Konkreet behelst deze taak volgende punten : 
a. bijdragen tot de opsporing van elk risico dat de veilig-
heid, de hygiëne of de gezondheid kan schaden en van de 
gevallen waar de arbeid niet aan de mens is aangepast. 
Hiervan moet het de oorzaken onderzoeken en de middelen 
voorstellen om ze te verhelpen. Om deze taken te vervul-
len moet minstens eenmaal per jaar een grondig onderzoek 
ingesteld worden in al de afdelingen van de onderneming. 
Dit moet gebeuren door een afvaardiging van het comité 
die bestaat uit een aantal werkgevers- en werknemers-
vertegenwoordigers, en het hoofd van de dienst voor vei-
ligheid, de chef van de betrokken afdeling en de ar-
beidsgeneesheer. ( 849) 
b. een afvaardiging aanwijzen om onmiddellijk ter plaatse 
(847) Ibid., art. 112. 
(848) Ibid., art. 124, 3°. 
(849) Ibid., art. 837, C, 1. 
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een onderzoek in te stellen 
- telkens er een dringende reden toe is; 
- telkens een ernstig ongeval, technisch incident of 
intoxicatie te vrezen valt of gebeurt is; 
- telkens een derde van de werknemersafvaardiging in het 
comité er om verzoekt.(850) 
c. medewerking verlenen aan de ambtenaar van de arbeids-
inspectie. Er moet onder meer een lid vertegenwoordiger 
van de directie, en een lid vertegenwoordiger van het 
personeel aangewezen worden om de arbeidsins~ecteur bij 
zijn toezichtsbezoeken in de onderneming te woord te 
staan. ( 851) 
d. op zijn terrein propagandamiddelen en maatregelen in 
verband met het onthaal van de werknemers uitwerken en 
in toepassing brengen. Informatie en opleiding op het 
stuk van de voorkoming van ongevallen en beroepsziekten 
uitwerken en in toepassing brengen.(852) 
e. middelen opzoeken om de werkplaatsen en de omgeving 
ervan te verfraaien .. (853) 
f. de activiteiten van de dienst voor veiligheid, gezond~ 
heid en verfraaiing van de werkplaatsen stimuleren en 
controleren.(854) 
g. klachten van het personeel in verband met de veiligheidj 
de hygiëne en de gezondheid en in verband met de werking 
van de geneeskundige, farmaceutische en verplegingsdienst 
(850) Ibid. , art. 837, c, 2 
( 851) Ibid. , art. 837, c, 3 en 4. 
(852) Ibid., art. 837, c, 5. 
(853) Ibid., art. 837, c, 6. 
(854) Ibid. , art. 837, c 
' 
7. 
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onderzoeken en er advies over uitbrengen.(855) 
h. meewerken met de arbeidsgeneesheer en de arbeidsgenees-
kundige dienst. Algemeen wordt gesteld dat het comité 
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werk-
plaatsen moet betrokken worden bij het beheer en dé acti-
viteiten van de arbeidsgeneeskundige dienst.(856) Dit 
betekent dat het comité het recht heeft een algemeen 
toezicht op deze dienst uit te oefenen. Konkreet bete-
kent dit het recht geïnformeerd te worden, uitleg te 
vragen, de activiteiten van de dienst te volgen, enz. 
(857) Om deze taak te vervullen moet het comité minstens 
tweemaal per jaar, en met een maximum tussenpauze van 
zes maand, de vraagstukken in verband met de arbeidsge-
neeskundige dienst op de agenda van haar vergaderingen 
plaatsen.(858) 
Daarenboven komt de samenwerking tussen het comité en 
de arbeidsgeneeskundige dienst nog tot uiting in vol-
gende punten : 
1.- na advies van het comité kan de Minister van Tewerk-
stelling en Arbeid op voorstel van een erkennings-
commissie, een bijzonder medisch toezicht aan de 
onderneming opleggen;(859) 
2.- het comité geeft zijn advies over de kandidatuur 
van de arbeidsgeneesheer;(860) 
3.- het comité geeft zijn advies over het opstellen van 
de lijst van veiligheidsposten waarvan de titularis-
sen aan medisch toezicht onderworpen zijn;(861) 
(855) Ibid., art. 837, C, 8 
(856) Ibid., art. 108. 
(857) J. PIRON - P. DENIS, Ondernemingsraden, blz. 112. 
(858) A.R.A.B., art. 108. 
(859) Ibid., art. 110, § 3; cfr. supra A, i. 
(860) Ibid., art. 112; cfr. supra A, j. 
(861) Ibid., art. 124, 3°; cfr. supra A, k. 
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4.- de arbeidsgeneesheer moet bepaalde rapporten over de 
activiteit van de arbeidsgeneeskundige dienst aan 
het comité doorgeven (862) en bepaalde beslissingen 
aan het comité meedelen;(863) 
5.- werknemersvertegenwoordigers uit het comité onder-
zoeken samen met de werkgever, de arbeidsgeneesheer 
en de betrokken werknemer de herplaatsingsmogelijk-
heden en de maatregelen tot sociale en professio-
nele aanpassing van een werknemer die door de arbeids-
geneesheer ongeschikt werd bevonden om een bepaalde 
functie uit te oefenen;(864) 
6.- de arbeidsgeneesheer neemt met raadgevende stem aan 
de vergaderingen van het comité deel;(865) 
7.- de arbeidsgeneesheer moet het comité verwittigen 
telkens hij een schadelijke factor voor de werk-
nemers constateert; hij moet zijn advies geven aan 
het comité over elke maatregel die overwogen wordt 
en die direct of indirect, onmiddellijk of op ter-
mijn gevolgen zou kunnen hebben voor de gezondheid 
van de werknemers; hij moet deel nemen aan de hoger 
vermelde onderzoeken die het comité in de afdelingen 
van de onderneming minstens eens per jaar moet in-
stellen; (866) 
8.- het.comité kan de arbeidsgeneesheer vragen de onder-
neming te bezoeken;(867) 
9.- op voorstel van het comité kan het medisch onderzoek 
uitgebreid worden tot personen die niet onder de wet-
telijke bepalingen vallen.(868) 
i. het comité moet de onmogelijkheid erkennen om verwar.-
(862) Ibid., artt. 108 en 121. 
(863) Ibid. , artt. 129 en 146bis. 
(864) Ibid., art. 146ter. 
(865) Ibid. , art. 147octies; cfr. supra nr. 373. 
(866) Ibid., art. 147nonies. 
(867) Ibid., art. 148. 
(868) Ibid. , art. 148bis. 
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mingstoestellen te gebruiken die aan de wettelijk voor-
geschreven normen beantwoorden vooraleer van deze normen 
mag afgeweken worden.(869) 
j. vooraleer de werknemers gevaarlijke werkzaamheden uit-
voeren waarvoor individuele beschermingsmiddelen voor-
zien zijn, moet hen individueel een nota overhandigd 
worden of moet voor hen een uiteenzetting gehouden wor-
den waarin hen gewezen wordt op de gevaren en op de na 
te leven regels om deze te vermijden. Voor het opstellen 
van deze nota of deze uiteenzetting moet de werkgever 
een beroep doen op het comité voor veiligheid, gezond-
heid en verfraaiing van de werkplaatsen.(870) 
k. in bepaalde gevallen kan de verplichte beschermkledij 
vervangen worden door een speciale vergoeding, wanneer 
dit door het comité wordt aanvaard.(871) 
1. het comité wordt betrokken bij de organisatie van de 
maatregelen om onmiddellijke hulp en dringende zorgen 
te verstrekken.(872) 
C. Verplichtingen van de werkgever 
377. In relatie tot de bevoegdheden van het comité ziJn sommige 
verplichtingen van de werkgever uitdrukkelijk vermeld. Deze 
verplichtingen geven een duidelijker beeld van de ware in-
houd van sommige bevoegdheden van het comité voor veiligheid, 
gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen. Algemeen ge-
steld moet de werkgever een actief preventiebeleid voeren, 
hij moet het comité voorlichten en raadplegen en er volledig 
(869) Ibid., art. 65. 
(870) Ibid., art. 163. 
(871) Ibid., art. 168. 
(872) Ibid., art. 183ter. 
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mee samenwerken.(873) Daartoe.moet hij meer speciaal : 
a. v~~r 1 november een jaarlijks actieplan ter bevordering 
van de veiligheid en de hygiëne in de onderneming tij-
dens het volgende burgerlijk jaar mededelen aan de leden 
van het comité. Dit plan moet de beoogde doelstellingen 
en de maatregelen en middelen om ze te verwezenlijken 
bepalen. De opstelling ervan moet gebaseerd zijn op door 
het comité, de dienst voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen en de arbeidsgeneeskun-
dige dienst verrichte nasporingen en onderzoekingen. 
Over dit plan moet het comité zijn advies verstrekken. 
(874) Ook zonder advies van het comité kan het echter 
in werking treden op 1 januari van het jaar waarop het 
slaat.(875) 
b. de leden van het comité de nodige informatie verstrek-
ken om met kennis van zaken de adviezen te kunnen uit-
brengen. Dit betekent onder meer dat alle verslage~, ad-
viezen en documenten die verban~ houden met de veilig-
heid en de hygiëne, onafhankelijk van het feit of zij 
al dan niet door een reglementering verplicht gesteld 
zijn, moeten meegedeeld worden.(876) 
c. het comité zijn standpunt of dat van andere betrokkenen 
meedelen omtrent de adviezen van het comité over de door 
het personeel geuitte klachten met betrekking tot de vei-
ligheid en de hygiëne of met betrekking tot de werking 
van de medische, farmaceutische en verplegingsdienst.(877) 
(873) Ibid., art. 838, eerste lid. 
(874) Cfr. supra A. 
(875) A.R.A.B., art. 838, 1, a. 
(876) Ibid., art. 838, 1, b. 
(877) Ibid., art. 838, 2. 
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d. de werkgever moet een gevolg geven aan de adviezen 
van het comité. Hij moet een conform gevolg geven aan 
de adviezen die met algemene stemmen werden geformuleerd. 
Hij moet dus de unaniem aanbevolen maatregelen in wer-
king stellen. In geval van uiteenlopende adviezen moet 
hij er een passend gevolg aan geven. Indien de, werkge-
ver niet handelt overeenkomstig de uitgebrachte adviezen, 
er geen-gevolg aan geeft of gekozen heeft onder de uit-
eenlopende adviezen, moet hij de redenen hiervoor mee-
delen aan het comité. Maatregelen die hij in geval van 
gewettigde dringende omstandigheden neemt zonder vooraf 
het comité te raadplegen of te informeren, moet hij ver-
klaren. 
Uitgebrachte adviezen met betrekking tot dreigende of 
ernstige gevaarsituaties voor de veiligheid en de gezond-
heid, moeten zo vlug mogelijk opgevolgd worden. Aan de 
andere adviezen moet gevolg gegeven worden binnen de door 
het comité gestelde termijn of, indien geen termijn werd 
bepaald, uiterlijk binnen de zes maanden.(878) 
e. de werkgever moet de werknemersvertegenwoordigers van 
het comité die daartoe werden afgevaardigd alle moge-
lijkheden verschaffen om met het ondernemingshoofd of 
diens afgevaardigde, met het kaderpersoneel, de techni-
ciens en de betrokken werknemers alle kontakten te heb-
ben die nodig zijn voor de uitoefening van hun taak.(879) 
f. de werkgever moet een notitieboekje met copiestrookjes 
ter hand stellen om zodanig de vastgestelde gevaren te 
kunnen signaleren aan de rechstreekse verantwoordelijke. 
(880) De bedoeling van deze bepaling is de agenda van 
de vergaderingen van het comité te ontlasten van details 
(878) Ibid., art. 838, 3. 
(879) Ibid., art. 838, 4. 
(880) Ibid., art. 838, 5. 
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waarvan de melding alleen volstaat om er aan te ver-
helpen. ( 881) 
g. om hun informatieopdracht te kunnen vervullen, moet de 
werkgever een uithangbord ter beschikking stellen van 
de leden van het comité.(882) 
378. De bevoegdheden van het comité zijn aldus vrij nauwkeurig 
bepaald. Het is een orgaan dat vooral een adviserende be-
voegdheid heeft. Anders dan bij de ondernemingsraad is om-
schreven welke gevolgen moeten gegeven worden aan de ad-
viezen van het com~té voor veiligheid, gezondheid en ver-
fraaiing van de werkplaatsen. Aangezien de werkgever deze 
adviezen niet zonder meer naast zich kan neerleggen, krij-
gen zij een grotere waarde. Behoudens sommige zaken die 
van een voorafgaande goedkeuring van het comité afhanke-
lijk zijn, heeft het comité nochtans geen beslissingsrecht. 
Besluit 
379. In België is er een volledig netwerk van overlegorganen 
tot stand gekomen. Op het nationaal interprofessioneel ni-
veau situeert zich vooreerst de Nationale Arbeidsraad. Pa-
ritair samengesteld uit een gelijk aantal vertegenwoordi-
gers van representatieve werkgevers- en werknemersorgani-
saties, is hij bevoegd op sociaal gebied. Het is een belang-
rijk orgaan, dat met enige overdrijving momenteel als het 
Belgisch nsociaal parlement" kan bestempeld worden. Dit 
blijkt uit zijn adviserende bevoegdheid aan de wetgevende 
macht, waarbij unanieme adviezen meestal alsdusdanig door 
(881) J. PIRON - P. DENIS, Ondernemingsraden, blz. 116. 
(882) A.R.A.B., art. 838, 5. 
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de wetgever worden overgenomen. Het blijkt nog meer uit 
de bevoegdheid van de Raad om collectieve arbeidsovereen-
komsten te sluiten. Deze collectieve arbeidsovereenkomsten 
kunnen trouwens algemeen verbindend verklaard worden. Hier-
door kan de Nationale Arbeidsraad rechtsregelen uitvaardi-
gen die bindend zijn voor alle werkgevers en werknemers 
in de privé-sector. De Nationale Arbeidsraad moet boven-
dien in heel wat gevallen betrokken worden bij de uitvoe-
ring van wetten. 
380. Op hetzelfde niveau en met een gelijkaardige samenstelling 
is er de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven, die bevoegd 
is voor economische problemen. Hij is echter veel minder 
belangrijk dan de Nationale Arbeidsraad. Hij heeft louter 
een adviserende bevoegdheid en wordt in de praktijk veel 
minder betrokken bij het tot stand komen en de uitvoering 
van wetten. Hij heeft niet de bevoegdheid collectieve ar-
beidsovereenkomsten te sluiten. 
381. Op het niveau van de bedrijfstak is er een gelijkaardige 
indeling tussen organen met een sociale en een economische 
bevoegdheid. Enerzijds zijn er de paritaire comités, die 
kunnen opgericht worden in elke sector van de privé nijver-
heid waar werknemers te werkgesteld zijn. Samengesteld uit 
een gelijk aantal vertegenwoordigers van representatieve 
werkgevers- en werknemersorganisaties, zijn zij bevoegd op 
sociaal gebied. Naast hun adviserende bevoegdheid spelen 
zij een belangrijke rol in het voorkomen of bijleggen van 
geschillen tussen werkgevers en werknemers. Hun belang-
rijkste opdracht bestaat in het sluiten van collectieve 
arbeidsovereenkomsten. Hierdoor bepalen zij mede de loens-
en arbeidsvoorwaarden voor een bepaalde bedrijfstak. Daar-
naast wordt door verschillende wetten en collectieve arbeids-
overeenkomsten de opdracht van de paritaire comités uitge-
breid. 
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382. De bedrijfsraden zijn met hun gelijkaardige samenstelling 
de economische tegenhangers van de paritaire comités op 
het niveau van de bedrijfstak. Er werden tot nog toe even-
wel slechts acht bedrijfsraden opgericht. Bovendien zijn 
de bedrijfsraden minder belangrijk dan de paritaire comités. 
Zij hebben uitsluitend een adviserende bevoegdheid. Met 
deze adviezen wordt daarenboven niet altijd rekening ge-
houden, zodat de totale balans van de bedrijfsraden moei-
lijk positief te noemen is. 
38'3. Het netwerk van overlegorganen strekt zich ook uit tot 
het niveau van de onderneming. Het beperkt er zich echter 
tot de grote en de middelgrote ondernemingen. Op het vlak 
van de onderneming zijn er drie organen waarlangs de werk-
nemers invloed kunnen uitoefenen op de ondernemingsbeslis-
singen. Dat er drie organen zijn waarvan kan gezegd worden 
dat er in de praktijk zowel qua bezetting als qua bevoegd-
heid overlappingen zijn, is vooral het gevolg van een com-
promis na de tweede wereldoorlog, om het tijdens die oor-
log geplande overlegorgaan op het niveau van de onderne-
ming te realiseren. Het bleek namelijk de enige mogelijk-
heid om de tegenstellingen tussen de voorstanders van een 
eisend en contesterend orgaan en de voorstanders van een 
orgaan van samenwerking te overbruggen. 
384. Als eisend en contesterend orgaan werd door een kaderover-
eenkomst de syndicale afvaardiging ingesteld. Het is een 
vertegenwoordiging van het gesyndiceerde personeel. Door 
een overeenkomst op een lager niveau kan evenwel bepaald 
worden dat gans het personeel door de syndicale afvaardi-
ging kan vertegenwoordigd worden. De syndicale afvaardiging 
wordt opgericht op aanvraag van één of meer representatieve 
vakorganisaties wanneer in de betrokken onderneming een vol-
doende personeelsbezetting aanwezig is. Bovendien wordt 
meestal vereist dat de aanvragende vakorganisatie haar re-
presentati vi tei t ook op het vlak van de onderneming bewijst. 
-------------------------------~-,_-,_-
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De syndicale afgevaardigden worden aangesteld na verkie-
zingen of door rechstreekse aanduiding door de vakorgani-
saties. De syndicale afvaardiging kan optreden in verband 
met loons- en arbeidsvoorwaarden in de ruimste zin van het 
woord. -Zowel collectieve als individuele aanlegenheden val-
len binnen zijn bevoegdheid. 
385. Daarnaast is er de ondernemingsraad, bedoeld als orgaan 
van samenwerking tussen de werkgever en de werknemers. Hij 
moet opgericht worden in elke onderneming, met of zonder 
handels of industriële finaliteit die gewoonlijk een ge-
middelde van 150 werknemers tewerkstelt. Met onderneming 
wordt de technische bedrijfseenheid bedoeld. Een onderne-
mingsraad moet dus niet noodzakelijk opgericht worden op 
het niveau van de juridische entiteit, alhoewel op dit ni-
veau een ondernemingsraad moet opgericht worden wanneer er 
verschillende technische bedrijfseenheden zijn met elk min-
der dan 150 werknemers, terwijl zij samen meer dan 150 werk-
nemers tewerkstellen. 
De ondernemingsraad is samengesteld enerzijds uit de werk-
gever of zijn afgevaardigde en eventueel een aantal werk-
geversvertegenwoordigers, en anderzijds uit een aantal ver-
tegenwoordigers van het personeel. De personeelsvertegen-
woordigers worden verkozen op kandidatenlijsten die enkel 
kunnen voorgedragen worden door de representatieve werkne-
mersorganisaties. Belangrijk bij deze verkiezingen is dat, 
indien zij in een voldoende aantal in de onderneming aan-
wezig zijn, er afzonderlijke lijsten zijn voor werklieden, 
bedienden en jongeren. Het leidinggevend personeel tenslotte, 
heeft bij deze verkiezingen noch actief, noch passief stem-
recht. 
De bevoegdheden van de ondernemingsraad zijn uitgebreid. Zij 
zijn opgesomd in de wet zelf, in de uitvoeringsbesluiten en 
zij werden daarenboven verduidelijkt en uitgebreid door col-
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lectieve arbeidsovereenkomsten. De bevoegdheden zijn sche-
matisch weergegeven in volgende tabel. 
Tabel IV. Schematische voorstelling van de bevoegdheden 
van de ondernemingsraad 

























zigen van het ar-
beidsreglement 
bepalen van de da-
ta van de jaarlijk-
se vakantie 







vaststellen van de 
algemene criteria 
van afdanking en 
wederaanwerving we-











386. Tenslotte is er op het niveau van de onderneming nog het 
comité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de 
werkplaatsen. Het moet opgericht worden in alle onderne-
mingen die gewoonlijk een gemiddelde tewerkstelling hebben 
van tenminste 50 werknemers. Het begrip onderneming wordt 
bepaald zoals bij de ondernemingsraad. Ook de samenstel-
ling van dit comité vertoont veel' gelijkenis met die van 
de ondernemingsraad. De w~rknemersvertegenwoordiging is 
er nrunelijk identiek geregeld. De bevoegdheden van het co-
mité hebben betrekking op de materies waarvoor het orgaan 
werd opgericht, namelijk de veiligheid, de gezondheid en 
de verfraaiing van de werkplaatsen. De bevoegdheid ervan 
is vooral adviserend. Er werd wel voor gezorgd dat deze 
adviezen niet zonder meer kunnen genegeerd worden. 
387. Wat bij al deze organen opvalt is dat overal, van hoog tot 
laag, enkel de representatieve organisaties of door hen 
voorgedragen werknemers, aan bod kunnen komen. Hierbij kan 
men zich de vraag stellen of het gaat om organen waardoor 
de werknemers zelf de beslissingen kunnen beïnvloeden dan 
wel of enkel de organisaties aan beslissingsbeinvloeding 
kunnen doen. Hierbij stelt zich het probleem van de kon-
krete organisatie en de democratische werking van deze or-
ganisaties. 
388. Verder is het merkwaardig dat in de overlegstructuur op 
de verschillende niveaus een onderscheid wordt gemaakt tus-
sen economische en sociale aangelegenheden. Hoger werd er 
terloops reeds op gewezen dat het hier om een moeilijk te 
hanteren en wellicht onbestaand onderscheid gaat.(883) Elk 
zogenoemd sociaal probleem vertoont immers evenzeer econo-
mische aspecten en omgekeerd. 
Wellicht is het daarom beter te spreken van primaire en 
(883) Cfr. supra nr. 140. 
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secundaire aangelegenheden. Primaire aangelegenheden zijn-
de de aangelegenheden die mede bepalend zijn voor de ver-
wezenlijking van de secundaire aangelegenheden. Of anders 
uitgedrukt, secundaire aangelegenheden zijnde de aangele-
genheden waarvan de verwezenlijking afhankelijk wor.dt ge-
maakt van de primaire aangelegenheden. Aldus behoren de 
zogenoemde economische problemen tot de primaire aangele-
genheden, de sociale problemen tot de secundaire aangele-
genheden. 
389. Dezeafhalltke]jjksheidsrelatie komt bijvoorbeeld duidelijk tot 
uiting in het "Ontwerp van overeenkomst tot sociale soli-
dariteit". Er wordt gezegd : "Beide partijen komen overeen 
om aan de Regering te vragen ... een reeks dringende maat-
regelen te treffen ... die de weg kunnen openen voor een 
nieuwe maatschappelijk vooruitgang, gevolg van een econo-
mische ontwikkeling van een weder tot vrede gebrachte we-
reld." ( 884) 
De gemeenschappelijke verklaring over de productiviteit van 
5 mei 1954 is hiervoor ook zeer kenschetsend. Hierin wordt 
onder meer gezegd : "Om het levenspeil onze bevolking te 
kunnen handhaven en te verhogen, moeten wij een poging doen 
om beter en goedkoper te produceren : wij moeten onze pro-
ducti vi tei t verhogen." - "Onze ondernemingen zullen meer 
voortbrengen en zich kunnen uitbreiden; ze zullen meer 
werkgelegenheid bieden, zodat de algemene of technische werk-
loosheid zal afnemen."(885) 
Ook in de besluiten van de Economische en Sociale Conferen-
tie van februari - maart 1970 komt dezelfde relatie tot 
(884) Ontwerp van overeenkomst tot sociale solidariteit, 
aanhef. 
(885) Gemeenschappelijke verklaring over de productiviteit 
van 5 mei 1954, aanhef. 
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uiting : "De deelnemers verklaren de voortzetting van de 
economische expansie op het voorplan van hun bekommeringen 
te willen plaatsen, om aldus de vooruitgang en het funda-
menteel evenwicht op het gebied van de prijzen, de munt en 
het sociaal beleid in de hand te werken."(886) 
Voorbeelden van deze afhankelijkheidsrelatie zijn : de 
loonkostenstijging afhankelijk maken van de stijging van 
de productiviteit; het tewerkstellingsbeleid afhankelijk 
maken van het investeringsbeleid; vaststellen van de cri-
teria van afdanking nadat besHst is tot afdankingen wegens 
economische of technische omstandigheden; enz. 
390. In de termen van deze nieuwe classificatie blijken de moge-
lijkheden voor beslissingsbeinvloed:ing veel ruimer wat be-
treft primaire aangelegenheden. Dit mag blijken uit de vol-
gende t abe 1. 
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Wat betreft de prima~re aangelegenheden is op het natio-
naal interprofessioneel vlak enkel de Centrale Raad voor 
het Bedrijfsleven bevoegd. De bevoegdheid van dit orgaan 
is echter louter adviserend en de invloed op de beslissin-
gen is niet zo groot. Op hetzelfde niveau is er de Natio-
nale Arbeidsraad die zich louter met secundaire aangele-
genheden kan inlaten.(887) Zijn belang is heel wat groter, 
onder meer omdat zijn bevoegdheden heel wat uitgebreider 
zijn. Hetzelfde kan mutatis mutandis op het vlak van de 
bedrijfstak gezegd worden van de bedrijfsraden tegenover 
de paritaire comités. Daarbij komt nog dat er slechts een 
klein aantal bedrijfsraden werd opgericht, terwijl men in 
zowat alle takken van het bedrijfsleven paritaire comités 
aantreft. 
Op het vlak van de onderneming houden de syndicale afvaar-
diging en het comité voor veiligheid, gezondheid en ver-
fraaiing van de werkplaatsen zich louter bezig met secun-
daire aangelegenheden. Enkel de ondernemingsraad beslaat 
beide terreinen. Wat de "kwaliteit" van zijn bevoegdheden 
betreft, hiermee wordt bedoeld de bevoegdheden waardoor 
hij op de meest ingrijpende wijze de beslissingen kan bein-
(887) Zoals uit de bespreking van de C.A.O. zal blijken kun-
nen C.A.0.'s ook betrekking hebben op primaire aange-
legenheden. Doprdat in de N.A.R. C.A.0.'s kunnen ge-
sloten worden kan dit orgaan zich in die mate ook met 
primaire aangelegenheden bezighouden. Dezelfde opmer-
king geldt ook voor de P.C. 's. De tot nu toe gesloten 
C.A.O.'s in de N.A.R. hadden allen betrekking op 
secundaire aangelegenheden. 
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vloeden, is het een orgaan dat zich in hoofdzaak bezighoudt 
met secundaire aangelegenheden. Kwantitatief hebben heel 
wat bevoegdheden van de ondernemingsraad betrekking op pri-
maire aangelegenheden. Hier betreft het echter lout~r een 
informatieve bevoegdheid. 
Dit alles kan beter geillustreeerd worden aan de hand van 
de voorhanden zijnde mogelijkheden van beslissingsbeinvloe-
ding ten aanzien van erikele konkrete problemen. Dit zal ge-
beuren in deel II! van deze studie. Vooraleer dit deel aan 
te vatten moet echter nader ingegaan worden op de collec-
tieve arbeidsovereenkomst. Uit de studie van de organen 
van beslissip.gsbeinvloeding is immers reeds gebleken dat 
in of eventueel naast deze organen de collectieve arbeids-
overeenkomst een belangrijk instrument van beslissingsbein-
vloeding is. 
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HOOFDSTUK III. DE COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST ALS 
BELANGRIJK INSTRUMENT VOOR BESLISSINGS-
BEINVLOEDING 
391. "De collectieve arbeidsovereenkomst is een akkoord dat ge-
sloten wordt tussen één of meer werknemersorganisaties 
en één of meer werkgeversorganisaties of één of meer werk-
gevers en waarbij individuele en collectiàve betrekkingen 
tussen werkgevers en werknemers in ondernemingen of in 
een bedrijfstak worden vastgesteld en de rechten en ver-
plichtingen van de contracterende partijen worden gere-
geld." ( 1) 
392. Zeer vroeg hebben de werknemers begrepen dat zij beter ge-
zamenlijk dan individueel overeenkomsten met de werkgever 
konden sluiten. Aldus dateert de oudste in Belgi~ be-
kende collectieve arbeidsovereenkomst van 1789. Zij kwam 
te Verviers tot stand tussen de werkgevers en de werkne-
mers van de lakennijverheid.(2) De aanhechting bij Frank-
rijk en het van toepassing worden van de daar geldende 
wetten maakten het verder sluiten van collectieve arbeids-
overeenkomsten onmogelijk. De basis ervoor, het gezamen-
lijk optreden van de werknemers, was immers verboden.(3) 
De geschiedenis van de collectieve arbeidsovereenkomsten 
is daarom innig verweven met de geschiedenis van het syndi-
calisme. ( 4) Slechts daar waar de werknemers erin slaagden 
zich voldoende te organiseren, konden zij hun werkgevers 
dwingen tot collectieve onderhandelingen en tot het sluiten 
van collectieve arbeidsovereenkomsten. Daarop heeft men 
echter na het sluiten van de eerste collectieve arbeids-
overeenkomsten van 1789 een ganse eeuw moeten wachten.(5) 
(1) Wet 5 dec. 1968, art. 5. 
(2) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 1-2. 
(3) Cfr. supra deel I, hoofdstuk 1, §1. 
(4) J. PETIT, OE· cit., blz. 10. 
(5) In 1890 kwam in de kolenmijnen Mairemont en Bascoup een 
C.A.O. tot stand waarin o.m. voor de eerste maal een 
glijdende loonschaal werd vastgesteld. Zie J. PETIT, 
op • c i t . , b 1 z . 11 . 
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Slechts in het begin van de 20ste eeuw worden de collectieve 
arbeidsovereenkomsten belangrijker.(6) Voor de eerste 
wereldoorlog blijven zij echter grote uitzonderingen.(7) 
Onder meer door de enorme groei van de vakorganisaties na 
de eerste Wereldoorlog - in 1921 zou trouwens een volle-
dige vakbondsvrijheid gegarandeerd worden (8) - steeg he~ 
aantal collectieve arbeidsovereenkomsten aanzienlijk.(9) 
Het waren meestal loonovereenkomsten, terwijl ook de ar-
beidsduur regelmatig aan bod kwam. Sporadisch werden er 
andere bepalingen in opgenomen, zoals bepalingen over de 
vakantie, het gewaarborgd loon, kinderbijslagen, vergoe-
dingen in geval van ziekte, het betalen van wachtgeld en 
bijkomende vergoedingen bij arbeidsongevallen.(10) 
De eerste collectieve arbeidsovereenkomsten waren eerder 
het gevolg van occasionele contacten tussen werkgevers en 
werknemers. Het waren meestal vredespacten die conflicten 
beëindigden.(11) De organisatie van de collectieve ar-
beidsovereenkomsten gebeurde op de eerste plaats in de 
paritaire comités.(12) De ontwikkeling van deze organen 
h~eft dan ook een belangrijke weerslag gehad op de col~ 
lectieve arbeidsovereenkomsten. Door de uitbreiding van 
de paritaire comités werd de collectieve arbeidsovereen-
komst meer en meer de algemene rechtsbron tot vaststelling __ 
van de loons- en arbeidsvoorwaarden.(13) Hoger werd ge-
zegd dat ook nu nog het sluiten van collectieve arbeids-
overeenkomsten de belangrijkste taak is van de paritaire 
comités.(14) 
(6) Voorbeelden van C.A.O. 's vindt men in die periode bij-
voorbeeld in <le boekdrukkunst (Brussel 1904), metaalar-
beiders werkzaam in de textielnijverheid (Verviers 1907), 
bouw (Antwerpen 1907), rijtuigmakerij (Brussel 1910), 
hoedenmakers (Brussel 1910), schilderwerken (Gent 1911), 
havenarbeiders (Gent 1911), bouw (Gent 1911), kant-
werk (Brugge 1911). 
Zie J._ PETIT, op. cit., blz. 11. 
(7) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst in de 
bedrijfstak naar Belgisch recht, Leuven, 1961, blz. 17; 
R. BLANPAIN, Handboek, blz. 329. 
(8) Wet van 24 mei 1921 (B.S. 28 mei 1921). 
(9) Zie een opsomming vancre-in 1921 gesloten C.A.0.'s in 
R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst in de be-
drijfstak, blz. 20. 
(10) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 331-332. , 
(11) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst in de 
bedrijfstak, blz. 19. 
(12) Ibid., blz. 23. 
(13) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 333. 
(14) Cfr. supra, nr. 164. 
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393. Dit betekent niet dat enkel binnen de paritaire comités 
collectieve arbeidsovereenkomsten werden en worden ge-
sloten. In België wordt onderhandeld op verschillende 
vlakken. Meermaals werden voor gans het bedrijfsleven na-
tionale interprofessionele akkoorden gesloten. Sinds de 
wet van 5 december 1968 aan de Nationale Arbeidsraad uit-
drukkelijk de bevoegdheid gaf collectieve arbeidsovereen-
komsten te sluiten, (15) werden in dit orgaan meerdere 
interprofessionele overeenkomsten gesloten.(16) De vele 
in de paritaire comités gesloten collectieve arbeidsover-
eenkomsten worden op het vlak van de onderneming dikwijls 
als minimumbasis beschouwd en worden er aangevuld door 
specifieke ondernemingsovereenkomsten.(17) 
394. Samen met het syndicalisme hebben de collectieve arbeids-
overeenkomsten aldus een strijd moeten voeren om de een-
zijdige patronale beslissingsmacht, die te veel invloed 
heeft op de individuele arbeidsovereenkomst, te vervangen 
door een collectieve regeling van loens- en arbeidsvoor-
waarden. Deze strijd is momenteel duidelijk gewonnen door 
het syndicalisme en de collectieve arbeidsovereenkomst.(18) 
Ook op juridisch vlak heeft de.collectieve arbeidsover-
eenkomst strijd moeten leveren. Oorspronkelijk werd zij 
door de juristen slechts als een "sociaal verschijnsel". 
beschouwd, waaruit geen verbintenissen voortvloeien. Zij 
werd niet als een rechtsinstituut beschouwd.(19) 
Doch heel vlug kreeg de collectieve arbeidsovereenkomst 
ook juridische belangstelling en er verschenen heel wat 
(15) Cfr. supra nr. 141. 
(16) Zie o.m. de hoger vermelde opsomming van de in de 
N.A.R. gesloten C.A.0.'s. 
(17) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 333. 
(18) Bij de bespreking van de hiërarchie van de rechtsbron-
nen zal duidelijk de supprematie van de collectieve 
arbeidsovereenkomst op de individuele arbeidsovereen-
komst blijken. 
(19) J. PETIT, op. cit., blz. 12. 
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studies om de rechtsgrond ervan te verklaren.(20) Hier-
bij werd een beroep gedaan op bestaande rechtsinstituten 
waarmee zij enige gelijkenis vertoonde zoals de lastge-
ving, de zaakwaarneming, het beding ten behoeve van derden 
het onbenoemd contract.(21) Al deze theorieën zijn ge-
steund op het klassieke burgerlijk recht. Zij kunnen 
onmogelijk een verklaring geven voor een instelling die 
zich buiten en zelfs tegen het burgerlijk recht heeft 
ontwikkeld en er slechts fragmentarische aanknopingspun-
ten mee heeft.(22) Zij pogen de collectieve arbeidsover-
eenkomst in het keurslijf van de individuele rechtssfeer 
te dwingen, waardoor de werkelijke draagwijdte en de be-
tekenis van de collectieve arbeidsovereenkomst teniet 
wordt gedaan.(23) 
Er waren verschillende wetgevende initiatieven om het sta-
tuut van de collectieve arbeidsovereenkomst te regelen.(24) 
Verschillende personaliteiten en verenigingen werkten een 
statuut uit.(25) Slechts in 1945 echter werd een aanvang 
(20) Zie o.m. V. BRANDTS, L'Etat légal du contrat collectif 
de travail, in Revue pratique de droit industriel, 1905, 
blz. 209 e.v.; C. DE VISSCHER, Le contrat collectif 
de travail, Gent, 1911; G. ANDRE, Les conventions col-
lectives de travail, Brussel, 1911; H. VELGE, Eléments 
de droit industriel Belge, dl. II, Brussel, 1927, blz. 
133 e.v.; A. DELPEREE, La réglementation conventionelle 
des conditions de travail en Belgigue, Brussel, 1938, 
blz. 97-107. 
(21) Zie een korte bespreking van al deze theorieën in 
R. BLANPAIN, Handboek, blz. 360-362. 
(22) J. PETIT, op. cit., blz. 14. 
(23) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 358. 
(24) Wetsvoorstel Verhaegen (1913); wetsvoorstel Deveze van 
1913, opnieuw ingediend door de heer Flagey in 1922, ver-
volgens in 1926, 1939 (Parl. doe. Kamer, buitengewone 
zittijd 1939, nr. 15) en in 1946 (Parl. doe. Kamer, 
1946~ gr~·.21); wèt$~oorstel Heyman van 1922, opnieuw 
inge.diend in 1925, 1934 (Parl. doe. Kamer, 1934-1935, 
nr. 12) en 1936 (Parl. doe. Kamer, buitengewone zit-
tijd 1936, nr. 78); wetsontwerp van 15 nov. 1938, Spaak, 
Heymans, Delattre (Parl. doe. Senaat, 1938-1939, nr. 7); 
wetsvoorstel Heyman van 1939 (Parl. doe. Kamer, 1939-
1940, nr. 127) opnieuw ingediend in 1946 (Parl. doe. 
Kamer, 1946, nr. 131); wetsontwerp Van Glabbeke (Parl. 
doe. Kamer, 1957-1958, nr. 932-). --
(25) Aldus V. BRANDTS, die een verslag opmaakte dat in 1911 
als basis diende voor een voorontwerp van de Hogere Ar-
beidsraad; H. VELGE, L'organisation professionnelle, 
Brussel, 1937, blz. 42; Het voorstel van het studie-
. / . 
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gemaakt met de juridische organisatie van de collectieve 
arbeidsovereenkomst. De besluitwet van 9 juni 1945 tot 
vaststelling van het statuut van de paritaire comités be-
paalde dat in deze organen collectieve arbeidsovereenkom-
sten konden gesloten worden die door de Koning algemeen 
verbindend konden worden verklaard.(26) De wetten van 4 
en 11 maart 1954 breidden de juridische waarde van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst uit door te bepalen dat zij 
een suppletieve waarde had voor wat niet door de partijen 
was bedongen.(27) 
Niettegenstaande verschillende auteurs bleven WlJzen~ap 
de noodzaak van een volledig uitgewerkt statuut~ bleef 
dit voorlopig uit. Slechts in 1963 werd een nieuwe poging 
o.ndernomen. Op 19 juni 1963 werd door Minister Servais 
een voorontwerp van wet houdende regeling van de col-
lectieve sociale verhoudingen tussen de werkn_emers en de 
werkgevers voor advies aan de Nationale Arbeidsraad voor-
gelegd. ( 28) Het ontwerp werd met gemengde gevoelens ont-
haald. Van het oorspronkelijk ontwerp behield Minister 
Servais enkel het deel over de collectieve arbeidsover-
eenkomsten en de paritaire comités en diende het als wets-
ontwerp in bij de Senaat op 23 februari 1967.(29) Dit ont-
werp zou uitmonden in de wet van 5 december 1968 betreffende 
de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comitéa(30) 
... /.. centrum voor de Hervorming van de Staat (Brussel 1937, 
blz. 239-254); het voorontwerp van de Belgische Vereni-
ging voor maatschappelijke vooruitgang (maart 1937, blz. 
75); een voorontwerp van wet in 1945 uitgewerkt door het 
Instituut Solvay. Zie een korte bespreking van de be-
langrijkste voorstellen in R. BLANPAIN, Handboek, blz. 
365-368. 
(26) Wet 9 juni 1945, artt. 10, a en 12. 
(27) J. PETIT, op. cit., blz. 18. 
(28) Dit voorontwerp had een ruimere draagwijdte dan de C.A.O. 
Zie N.A.R., advies nr. 196 van 30 april 1964. 
(29) Parl. doe, Senaat, 1966-1967j nr. 148. 
( 30) B. S. , 15 jan. 1969. Gewijzigd door de wet van 11 .juli 
1973 (B.S., 30 aug. 1973). 
De wet trad in werking op 15 juli 1969 (K.B. van 1 juli 
1969, B.S., 4 juli 1969). Uitvoeringsbesluiten bij deze 
wet ziJn het K.B. van 21 okt. 1969 tot aanwijzing van 
de ambtenaren belast met het toezicht op de wet (B.S., 
29 okt. 1969); het K.B. van 23 juli 1969 tot oprichting 
van de Dienst.van de collectieve arbeidsbetrekkingen en 
tot vaststelling van het statuut van het personeel van 
deze dienst (B.S., 30 juli 1969); het K.B. van 6 nov. 
1969 tot vaststelling van de algemene regels voor de wer-
king van de paritaire comités en paritaire subcomités 
(B.S., 18 nov. 1969) en het K.B. van 7 nov. 1969 tot 
vaststelling van de modaliteiten van neerlegging van de 
collectieve arbeidsovereenkomst (B.S., 22 nov. 1969). 
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Slechts eind 1968 had de .collectieve arbeidsovereenkomst 
ook haar juridische strijd gewonnen. 
395. Sinds het verschijnen van deze wet zijn verschillende 
studies verschenen over de collectieve arbeidsovereen-
komst. ( 31) ·.Voor een diepgaande studie van heel wat prJ-
blemen die zich daarover stellen zij daarnaav verwezen. 
Deze verwijzing kan echter niet volstaan. Gezien het be-
lang van het onderwerp voor onderhavige studie, moeten 
enkele aspekten van de collectieve arbeidsovereenkomst 
nader worden toegelicht. In het kort zal achtereenvol-
gens gehandeld worden over het aangaan, over de inhoud, 
over de binding en over de algemeen verbindend verklaring. 
·Tenslotte zal de plaats besproken worden die de collectie-
ve arbeidsovereenkomst inneemt in de hiërarchie van de 
rechtsbronnen die het arbeidsrecht beheersen. 
§ 1. Het aangaan van de collectieve arbeidsovereenkomst 
396. In de bepaling die de wet geeft van de collectieve arbeids-
overeenkomst wordt tegelijk gezegd welke partijen kunnen 
betrokken zijn bij het aangaan van de overeenkomst. "De 
collectieve arbeidsovereenkomst is een akkoord dat ge-
sloten wordt tussen één of meer werknemersorganisaties en 
één of meer werkgeversorganisaties of één of meer werkge- ~. 
vers."(32) Dit wordt nader geëxpliciteerd: "De overeen-
komst kan worden aangegaan in een paritair orgaan door één 
of meer werknemersorganisatie en één of meer werkgevers-
(31) Als illustratie kan vermeld worden R. BLANPAIN, Hand-
boek. Bijwerking; J. PETIT, op. cit.; R. BLANPAIN, De 
collectieve arbeidsovereenkomst. 
(32) Wet 5 dec. 1968, art. 5. 
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organisaties en buiten een paritair orgaan door één of 
meer werknemersorganisaties en één of meer werkgeversor-
ganisaties of één of meer werkgevers."(33) De opgesomde 
partijen kunnen ofwel bij het sluiten van de overeenkomst 
betrokken zijn, ofwel achteraf tot de overeenkomst toe-
treden. Hiervoor is evenwel de toestemming vereist van 
alle partijen die de overeenkomst hebben gesloten, ten-
zij de overeenkomst er anders over beschikt.(34) 
397. Met organisaties worden zowel voor de werknemers als voor 
de werkgevers enkel de representatieve organisaties be-
doeld. ( 35) Dit betekent dat het enkel interprofessionelè 
organisaties betreft die voor het gehele land zijn opge-
richt en die in de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven 
en in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigd zijn .. 
Voor een werknemersorganisatie is bovendien vereist dat zij 
tenminste 50 000 leden telt. De organisaties die aange-
sloten zijn bij of deel uitmaken van een interprofessio-
nele organisatie die aan genoemde criteria voldoet, wordt 
zelf ook als representatief beschouwd. Voor de werkgevers-
organisaties zijn er tenslotte nog meer soepele bepalingen 
omdat de Koning een bepaalde organisatie, op advies van 
de Nationale Arbeidsraad, als representatief in een be-
paalde bedrijfstak kan erkennen en omdat bovendien be-
paalde middenstandsorganisaties als representatieve werk-
geversorganisaties worden beschouwd.(36) Konkreet bete-
kent dit dat van werknemerszijde enkel het A.B.V.V., de 
A.C.L.V.B. en het A.C.V., alsmede de daarbij aangesloten 
vakcentrales, in aanmerking komen voor het sluiten van 
(33) Ibid., art. 6. 
(34) Ibid., art. 17. 
(35) Ibid.~ art. 1. 
(36) Ibid., art. 3. Cfr. supra nrs. 120 en 125. 
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collectieve arbeidsovereenkomsten.(37) 
398. Voor het geldig aangaan van een collectieve arbeidsover-
eenkomst speelt het al dan niet bezitten van rechtsper-
soonlijkheid dus geen rol. Dit kan bij een jurist enige 
verwondering wekken. Belangrijker e·chter is dat dit tot 
konkrete moeilijkheden aanleiding kan geven. Wie kan 
namens een organisatie zonder rechtspersoonlijkheid geldig 
een collectieve arbeidsovereenkomst ondertekenen? En 
vooral, hoe kan de tegenpartij weten dat hij geconfron-
teerd is met een persoon die geldig zijn organisatie kan 
veröinden? Aangezien het om organisaties zonder rechts-
persoonlijkheid gaat,moeten er geen statuten gepubliceerd 
worden en zijn er geen bepalingen over de personen die 
de organisatie kunnen v~rtegenwoordigen. 
Om deze moeilijkheid te voorkomen had .. dé Raad van State 
bij zijn onderzoek van het wetsontwerp voorgesteld de or-
ganisaties aan een minimum aantal formaliteiten te onder-
werpen~ De Raad stelde voor dat de organisatie haar be-
naming, haar doel of werkingssfeer en de personen die haar 
kunnen vertegenwoordigen zou moeten meedelen.(38) Alhoewel 
er de nadruk werd op gelegd dat het niet de bedoeling was 
de vrijheid en de zelfstandigheid van de vakorganisaties te 
beperken, maar dat het er vooral om ging enige klaarheid te 
brengen in het probleem van de vertegenwoordiging, is de 
wetgever niet ingegaan op deze suggestie.(39) 
(37) Dit betekent niet dat een organisatie die niet aan deze 
criteria voldoet, een werkgever in bepaalde omstandig-
heden niet kan dwingen om met haar te onderhandelen en 
een overeenkomst te sluiten. Dit kan echter nooit een 
C.A.O. in de zin van de wet zijn. Dergelijke overeen-
komsten kunnen daarom slechts een morele en geen juri-· 
dische binding hebben, tenzij de niet representatieve 
werknemersorganisatie rechtspersoonlijkheid bezit door 
dat zij een beroep heeft gedaan op de wetten van 1898 
of 1921. (Cfr. supra nr.110) In dit geval kan deze 
organisatie, als elke rechtspersoon, overeenkomsten 
sluiten. Dit zijn echter overeenkomsten van het klas-
sieke type, die volledig beheerst worden door de bepa-
lingen terzake van het burgerlijk wetboek. Het zijn 
geen C.A.0.'s. 
(38) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148,· blz. 98 .. 
(39) Cfr. supra nr. 118. 
- 358 -
399. De wetgever heeft een andere oplossing voor dit probleem 
gezocht. Zo is bepaald dat in elke overeenkomst de identi-
teit van de personen die haar sluiten moet voorkomen en, 
indien de overeenkomst buiten een paritair orgaan gesloten 
wordt, de hoedanigheid waarin die personen optreden en 
eventueel de functie die zij in hun organisatie bekleden.(40) 
·om elke twijfel over de geldigheid van een collectieve ar-
beidsovereenkomst uit te sluiten werd bovendien bepaald 
dat de afgevaardigden van de organisaties geacht worden 
bevoegd te zijn om de overeenkomst namens hun organisatie 
te sluiten. Dit vermoeden is onweerlegbaar.(41) 
Deze regeling lost het probleem van de vertegenwoordiging 
niet helemaal op.(42) Er worden bovendien nieuwe pro-
blemen door gecreëerd. Het onweerlegbaar vermoeden waar-
van sprake, heeft voor gevolg dat een overeenkomst zelfs 
bindend is in geval zij door de organisaties, namens wie 
zij werd gesloten, niet wordt aanvaard.(43) Een organi~a­
tie kan een dergelijke moeilijkheid meestal voorkomen door 
te stellen dat hun afgevaardigden slechts geldig kunnen 
tekenen na goedkeuring van een ontwerpakkoord door een 
bestuursvergadering of door een ledenvergadering.(44) 
Hiermee wordt de moeilijkheid echter niet volledig om-
zeild. Indien een afgevaardigde zijn bevoegdheid te buiten 
gaat en niettegenstaande alles een overeenkomst onderte-
kent, dan is zij geldig gesloten en is de organisatie ge-
bonden. ( 45) 
(40) Wet 5 dec. 1968, art. 16, 3. 
(41) Ibid., art. 12. 
(42) Een werkgever kan bijvoorbeeld nog steeds geconfron-
teerd worden met een persoon waarvan hij niet zeker is 
dat hij een vakorganisatie vertegenwoordigt. 
(43) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.23. 
(44) Ibid. 
(45) Pärï. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, blz. 67. Zie ook 
J. PETIT, op. cit., blz. 60-61. 
In een dergelijk geval kan de organisatie wel interne 
maatregelen nemen tegen de vertegenwoordiger. Indien het 
een vertegenwoordiger in een paritair comité betreft, kan 
zij hem bijvoorbeeld ontslaan, waardoor zijn mandaat 
in het paritair comité automatisch eindigt (wet 5 dec. 
1968, art. 43,4). Een dergelijke mogelijkheid bestaat 
echter niet voor de Nationale Arbeidsraad.(J. PETIT, 
op. cit., blz. 61). 
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400. Van werknemerszijde kan een collectieve arbeidsovereen-
komst enkel aangegaan worden door representatieve or-
ganisaties. Van werkgeverszijde kunnen bovendien één of 
meer individuele werkgevers partij zijn bij ee,n overeen-
komst. Dit laatste is enkel het geval wanneer zij buiten 
een paritair orgaan wordt gesloten.(46) 
Collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen inderdaad zowel 
binnen als buiten een paritair orgaan worden gesloten. 
Door een paritair orgaan wordt bedoeld de Nationale Ar-
beidsraad, de paritaire comités en de paritaire subcomités.(47) 
Overeenkomsten in een paritair subcomité kunnen wel de 
goedkeuring behoeven van het paritair comité. Dit wordt 
door de Koning bepaald na eensluidend advies van het 
paritair comité.(4~) Om als een overeenkomst gesloten 
binnen een paritair orgaan beschouwd te worden, moet zij 
worden aangegaan door al de organisaties die in het or-
gaan vertegenwoordigd zijn.(49) 
401. Naast dit alles zijn voor het geldig sluiten van een col-. 
lectieve arbeidsovereenkomst nog bepaalde formele vereisten 
gesteld. Het moet schriftelijk gebeuren in het Frans en 
in het Nederlands of enkel in de taal van het gebied wan-
neer de overeenkomst uitsluitend voor het Nederlandstalig, 
het Franstalig of het Duitstalig gebied geldt.(50) Zij 
moet ondertekend zijn door de personen die haar namens hun 
organisatie of in eigen naam aangaan, alhoewel in speci-
(46) Wet 5 dec. 1968, art. 6. 
(47) Ibid., art. 1, 3. 
(48) Ibid., art. 8. Het gaat om een eenmalige beslissing 
die niet moet herhaald worden telkens in dat orgaan een 
C.A.O. wordt gesloten. (R. BLANPAIN, De collectieve ar-
beidsovereenkomst, blz. rrr.13.35). 
(49) Wet 5 dec. 1968, art. 24. 
(50) Wet 5 dec. 1968, art. 13. 
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fieke omstandigheden in de wet vermeld, deze handtekeningen 
kunnen vervangen worden.(51) Bepaalde vermeldingen moeten 
er verplicht in opgenomen worden.(52) Tenslotte moet de 
overeenkomst neergelegd worden op het Ministerie van Te-
werkstelling en Arbeid, waar iedereen er tegen betaling 
een afschrift kan van bekomen.(53) 
4020 Na dit alles moet nog even teruggekomen worden op een 
vroeger opgeworpen probleem, met name of de syndicale af-
vaardiging partij kan zijn bij het sluiten van een collec-
tieve arbeidsovereenkomst. (54) Aanleiding tot het stel-
len van dit probleem waren bepalingen in de collectieve 
arbeidsovereenkomsten over het statuut van de syndicale 
afvaardiging waarin de syndicale afvaardiging bevoegd 
werd verklaard te onderhandelen met het oog op het sluiten 
van collectieve overeenkomsten of akkoorden in de schoot 
van de onderneming.(55) 
De hoger gegeven interpretatie dat de syndicale afvaar-
diging geen collectieve arbeidsovereenkomsten in de zin 
van de wet kan sluiten, moet hier bevestigd worden. De 
mogelijkheid partij te zijn bij dergelijke overeenkomsten, 
is van werknemerszijde wel degelijk voorbehouden aan de 
representatieve organisaties. De syndicale afvaardiging 
is geen representatieve organisatie. Zij is er evenmin 
een vertegenwoordiging van, maar vertegenwoordigt enkel 
het gesyndiceerde personeel van een bepaalde onderneming. 
Zoals ~eeds gezegd kan zij enkel een soort collectieve over-
eenkomsten sluiten die slechts een morele en geen juri-
dische binding hebben.(56) 
Dit neemt niet weg dat een lid van de syndicale afvaardi-
ging door een representatieve organisatie gemandateerd kan 
worden om·namens die organisatie een collectieve arbeids-
(51) Ibid., art. 14. 
(52) Ibid;, art. 16. 
(53) Ibid., art. 18. 
(54) Cfr. supra nr. 197. 
(55) Zie o.m. C.A.O. nr. 5, art. 11, 2. 
(56) Anders: R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, 
blz. III.13.25. In een kommentaar van latere datum over 
het statuut van de syndicale afvaardiging, onderschrijft 
deze auteur nochtans de hier verdedigde stelling (Zie 
R. BLANPAIN, De syndicale afvaardiging, blz. 12). 
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overeenkomst te ondertekenen. In dit geval ondertekent 
deze persoon echter als gemandateerde van de vakorgani-
satie en niet als lid van de syndicale afvaardiging. 
Hetzelfde kan trouwens gezegd worden van een werknemers-
vertegenwoordiger in de ondernemingsraad of in het comité 
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werk-
plaatsen of zelfs van elke werknemer die door de vakor-
ganisatie met een dergelijke opdracht wordt belast. Dit 
alles onderlijnt alleen maar de hoger vermelde moeilijk-
heden in verband met de vertegenwoordiging van de vakor-
ganisatie. ( 57) 
§ 2. Inhoud van de collectieve arbeidsovereenkomst. 
403. Hoger werd de collectieve arbeidsovereenkomst omschreven 
als een akkoord waarbij "individuele en collectieve betrek-
kingen tussen werkgevers en werknemers in ondernemingen of 
in een bedrijfstak worden vastgesteld en de rechten en ver-
plichtingen van de contracterende partij en worden gere:- _" -:. ·: 
geld".(58) Hieruit blijkt dat in een collectieve arbeids-
overeenkomst verschillende soorten bepalingen kunnen opge-
nomen worden. Enerzijds bepalingen die betrekking hebben 
op de werkgevers en de werknemers; of normatieve bepalingen, 
anderzijds bepalingen die betrekking hebben op de contrac-
terende partijen of obligatoire bepalingen.(59) 
Het onderscheid tussen beide soorten bepalingen moet nader 
worden toegelicht, omdat er belangrijke consequenties aan 
verbonden zijn, vooral ten aanzien van de binding van deze 
(57) Vgl. R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, 
blz. III.13.23-24. 
(58) Wet 5 dec. 1968, art. 5. 
(59) Parl. doe. Senaat, 1~66-1967, nr. 148, blz. 15-16. 
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bepalingen. Daarna zal nader ingegaan worden op de 
feitelijke inhoud zelf, op de conventionele bepalingen die 
in een collectieve arbeidsovereenkomst kunnen en worden 
opgenomen. 
404. Het onderscheid tussen normatieve en obligatoire bepa-
lingen vindt zijn grond in het feit dat in een collec-
tieve arbeidsovereenkomst de contracterende partijen 
enerzijds regelen vaststellen voor derden - voor de 
werkgevers en de werknemers - en anderzijds ook voor 
zichzelf.(60) Het onderscheid vindt zijn oorsprong in 
de Duitse rechtsliteratuur en werd overgenomen in andere 
landen.(61) De formulering van artikel 5 van de wet van 
5 december 1968, zoals verklaard in de memorie van toe-
lichting, (62) heeft het onderscheid wat België betreft, 
wettelijk bekrachtigd. 
405. De loons- en arbeidsvoorwaarden,opgenomen in een collec-




R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13. 24-25. 
J .FET11I, op.cit. ,blz. 30; R. BLANPAIN, De collectieve ar-
beidsovereen~omst, blz. III.13.27. Zie een grondige 
analyse van deze begrippen, ook in vergelijkend pers-
pectief, in R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsover-
eenkomst in de bedrijfstak, blz. 99-135. 
Pari: doe. Senaat, 1966-1967, hr. 148, blz. 15-18. 
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genoemd, omdat zij normen vastleggen die de arbeidsver-
houdingen zullen beheersen.(63) Het kan zowel gaan om 
individuele als om collectieve betrekkingen tussen werk-
gevers en werknemers,(64) zodat een verdere opdeling zich 
opdringt. 
406. De individueel normatieve bepalingen bevatten normen be-
treffende de arbeidsvoorwaarden die in de individuele 
arbeidsovereenkomst worden opgenomen.(65) De term arbeids-
voorwaarden moet in de ruimste betekenis van het woord 
opgevat worden. Daarin zijn onder meer begrepen: de vast-
stelling van de lonen, de koppeling ervan aan het index-
cijfer, de betaling van premies, de beroepsclassificatie, 
de arbeidsduur, de vakantie, enz.(66) 
407. Collectief normatieve bepalingen regelen de collectieve be-
trekkingen in de onderneming of in de bedr~ifstak.(67) Het 
zijn een soort tussenbepalingen. Enerzijds doen zij geen 
verplichtingen noch rechten ontstaan voor de overeenkomst-
sluitende partijen. Anderzijds gaan zij ook niet over in 
de individuele arbeidsovereenkomsten.(68) Het zijn bepa-
lingen die normen doen ontstaan die gelden tussen de werk-
gever en de collectiviteit van zijn personeel waarop de 
(63) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.24. 
(64) Wet 5 dec. 1968, art. 5. 
(65) Ro BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.27; J. PETIT, op. cit., blz. 30. 
(66) Parl. doe. Senaat, 19n6-1967, nr. 148, blz. 16. 
(67) Ibid. 
(68) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
rrr.13.27. 
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collectieve arbeidsovereenkomst betrekking heeft.(g9) 
Als voorbeelden worden in de voorbereidende werken geci~ 
teerd: de oprichting van vakbondsafvaardigingen,(70) de 
organisatie van een verzoeningsprocedure in geval van 
sociale geschillen,(71) de oprichting en de werkwijze van 
fondsen voor bestaanszekerheid,(72) de verplichting de 
(69) J. PETIT, op. cit., blz. 41 zegt dat collectief norma~ 
tieve bepalingen verbintenissen scheppen tussen de con-
tracterende partijen en hun leden. Dit is minder 
nauwkeurig uitgedrukt. Hoogstens kan men spreken 
van verbintenissen van de leden van de ene partij 
tegenover de andere partij. Maar ook dit is nog niet 
helemaal korrekt. Daarom wordt de voorkeur gegeven 
aan de in de tekst gebruikte formulering. 
(70) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.27 drukt zich voorzichtiger uit en schrijft: 
"tevens bevat het collectief normatief gedeelte re-
gelen betreffende de syndicale vertegenwoordiging van 
het personeel". Dit waarschijnlijk omdat niet alle 
bepalingen van een C.A.O. over de oprichting van een 
syndicale afvaardiging noodzakelijk collectief norma-
tieve bepalingen zijn. De C.A.O. nr. 5. is een duide-
lijk voorbeeld. Zij bevat uiteraard heel wat col-
lectief normatieve bepalingen. Maar zij bevat ook in-
dividueel normatieve bepalingen (met name de beschermings-
bepalingen voor de individuele afgevaardigden) en 
obligatoire bepalingen (bijvoorbeeld de artt. 2 tot 
5 i.v.m. "freedom of management", waardigheid van de 
werknemers, syndicale vrijheid, e.a.) Zie R. BLANPAIN, 
De syndicale afvaardiging, blz. 14; G. DESOLRE, Staking 
en bezetting in het Belgisch arbeidsrecht, blz. 97. 
(71) Dit kan ook behoren tot het obligatoir gedeelte van de 
C.A.O. voor zover de ondertekenende organisaties be-
trokken worden bij de organisatie van de verzoenings-
procedure. 
(72) Ook hierin kunnen obligatoire bepalingen schuilen. Dit 
is bijvoorbeeld het geval met bepalingen die het beheer 
van een dergelijk fonds aan de ondertekenende organi-
saties toevertrouwen. 
Dit voorbeeld toont bovendien aan dat collectief norma-
tieve bepalingen aanleiding kunnen geven tot het ontstaan 
van individueel normatieve bepalingen. Aldus het indi-
vidueel recht op uitkeringen ten laste van een fonds voor 
bestaanszekerheid. Zie R. BLANPAIN, De collectieve 
arbeidsovereenkomst, blz. III.13.27. Vgl. Parl. doe. 
Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 102. 
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individuele arbeidsovereenkomst schriftelijk op te stel-
len, (73) de vaststelling van het aantal leerlingen, het 
verbod vrouwen voor bepaalde werkzaamheden te werk te 
stellen, het verbod bij de beëindiging van een werkstaking 
stakers te ontslaan of de verplichting bij het einde van 
een werkstaking ontslagen werknemers terug in dienst te 
nemen, de bepalingen inzake veiligheid en hygiëne in de 
onderneming.(74) Onder de collectief normatieve bepa-
lingen kunnen ook zogenoemde economische aangelegenheden 
ressorteren, zoals de produktiviteit, de organisatie van 
de bedrijfstak, het verbod bepaalde werken aan derden 
uit te geven, de reglementering van het beroep, enz.(75) 
408. Een collectieve arbeidsovereenkomst stelt niet alleen vast 
normen voor de werkgevers en de werknemers. Zij doet ook 
rerihten en plichten ontstaan tussen de parti~en die de over-
eenkomst ondertekende~.(76) Dit zijn de obligatoire be-
palingen. (77) 
De obligatoire bepalingen staan in functie van de norma-
tieve. Het hoofddoel van een collectieve arbeidsovereen-
komst is regelingen te treffen dfüe de werkgevers en de 
werknemers aanbelangen. De verplichtingen die de partijen 
op zich nemen, strekken er hoofdzakelijk toe de naleving 
van de normatieve bepalingen te regelen.(78) De onderge-
(73) Een dergelijke bepaling, en in het algemeen bepalingen 
die betrekking hebben op de individuele arbeidsover-
eenkomst, zonder dat zij daar in opgenomen worden, 
noemt R. BLANPAIN individueel normatieve bepalingen. 
Zie R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst 
in de bedrijfstak, blz. 104-106. 
(74) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 16. 
(75) J. PETIT, op. cit., blz. 32. 
(76) Wet 5 dec. 1968, art. 5. 
(77) R~ BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.24. 
(78) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 102. 
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schiktheid van deze bepalingen betekent du.s niet dat 
de obligatoire bepalingen onbelangrijk zijn. Slechts door 
de naleving ervan kan gans de werking van de collectieve 
arbeidsovereenkomst tot haar recht komen.(79) De onderge-
schiktheid betekent ook niet dat er geen collectieve ar-
beidsovereenkomsten mogelijk zijn waarin enkel obligatoire 
bepalingen voorkomen.(80) 
Obligatoire bepalingen kunnen uitdrukkelijk in de overeen-
komst gestipuleerd worden. Er zijn echter ook obligatoire 
bepalingen die uit het wezen zelf van elke collectieve ar-
beidsovereenkomst voortvloeien. In het tweede geval spreekt 
men van essentiële obligatoire bepalingen.(81) 
409. In een overeenkomst kunnen partijen onderlinge rechten en 
verplichtingen vastleggen. Voorbeelden kunnen zijn : de 
verplichting inzake toepassing van de normatieve bepalin-
gen, de verplichting om mee te werken aan de oprichting van 
sociale instellingen, raden en dergelijke, het akkoord gaan 
over het aanvragen van de algemeen verbindend verklaring, 
het stellen van straffen voor de partijen bij het niet na-
leven van de overeenkomst, enz.(82) 
410. Er wordt aangenomen dat een collectieve arbeidsovereenkomst 
bepaalde rechten en verplichtingen doet ontstaan voor de 
(79) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.28. 
(80) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 17; J. 
PETIT, op. cit., blz. 33. 
(81) J. PETIT, op. cit., blz. 33. 
(82) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.28. 
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de contracterende partijen, zonder dat deze rechten en 
verplichtingen in de overeenkomst moeten vermeld zijn. Zij 
vloeien als het ware voort uit het wezen zelf van de collec-
tieve arbeidsovereenkomst. Er wordt van gezegd dat zonder 
deze rechten en verplichtingen de collectieve arbeidsover-
eenkomst ·als instelling, elke zin en betekenis zou verlie-
zen. ( 83) De vredesplicht en de beinvloedingsplicht worden 
als dergelijke essentiële obligatoire bepalingen beschouwd. 
(84) 
a. De vredesplicht 
411. "De vredesplicht bestaat er in dat partij en gedurende de 
geldingsperiode van de collectieve arbeidsovereenkomst geen 
gebruik mogen maken van strijdmiddelen, zoals staking, uit-
sluiting, enz .... ,ten einde een wijziging te bekomen van 
de regeling, waarmede zij bij het sluiten van de collectieve 
arbeidsovereenkomst hun instemming hadden bestuigd. Deze 
plicht omvat voor de overeenkomstsluitende partijen niet 
alleen het verbod'om strijdmiddelen te treffen, maar ook 
de verplichting om te verhinderen dat hun leden strijd uit-
lokken met het doel een wijziging te bekomen in de bepalin-
gen van de collectieve arbeidsovereenkomst."(85) 
(83) Ibid., blz. III.13.29. Zie ook R. BLANPAIN, De collec-
tieve arbeidsovereenkomst i-n de bedrij fst.ak, blz. 129; 
R. BLANPAIN, Collectieve arbeidsovereenkomst en vredes-
plicht naar Belgisch recht, in Collectieve arbeidsover-
eenkomst en vredesplicht, Belgisch Interuniversitair 
Centrum voor Sociaal Recht, studiedag 23 mei 1964, blz. 
5-6. 
(84) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 16. 
(85) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst en de 
vredesplicht, blz. 7; R. BLANPAIN, De collectieve ar-
beidsovereenkomst in de bedrijfstak, blz. 129; R. BLAN-
PAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. III.13.29. 
Zie ook de op die plaatsen geciteerde auteurs . Zie een 
rechtsvergelijkend overzicht van de betekenis van de 
vredesplicht in G. DE BROECK, De vredesplicht in de 
collectieve arbeidsovereenkomst. Rechstvergelijkend 
overzicht, in Collectieve arbeidsovereenkomst en vredes-
plicht, Belgisch Interuniversitair Centrum voor Sociaal 
Recht, studiedag 23 mei 1964, blz. 27-55. 
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Om de vredesplicht te verantwoorden wordt een beroep ge-
daan op de goede trouw. "De vereiste van goede trouw 
tussen de overeenkomstsluitende partijen brengt mede dat 
er gedurende de periode waarvoor de collectieve arbeids-
overeenkomst is aangegaan, betreffende de overeengekomen 
· punten "vrede" moet worden bewaard." ( 86) Ook uit e cono-
misch en sociaal oogpunt wordt een periode van rust, van 
sociale vrede wenselijk geacht.(87) 
412. Wat de vredesplicht precies inhoudt word~ noch in de wet, 
noch in de voorbereidende werken uitdrukkelijk bepaald. 
Het wordt aan de partijen overgelaten om de draagwijdte 
ervan nader te regelen.(88) Indien de partijen daarover 
niets bepaald hebben dan is de vredesplicht in principe 
relatief. Dit betekent dat zij enkel geldt ten aanzien van 
de regelingen welke in de collectieve arbeidsovereenkomst 
werden opgenomen.(89) Zij zou ook gelden voor de punten 
die niet uitdrukkelijk geregeld zijn door de overeenkomst, 
maar er in rechtstreeks verband mee staan.(90) Tenslotte 
geldt de relatieve vredesplicht ook voor punten die niet 
in de collectieve arbeidsovereenkomst zijn opgenomen omdat 
men er bij de onderhandelingen met het oog op het sluiten 
van de overeenkomst, geen akkoord kon over bereiken. Ten 
aanzien van dergelijke punten betekent de relatieve vredes-
plicht dat men ze voorlopig, dit wil zeggen tot aan de onder-
handelingen voor de nieuwe collectieve arbeidsovereenkomst, 
laat rusten. (91) 
(86) H~ BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst in de 
bedrijfstak, blz. 129; R. BLANPAIN, De collectieve ar-
beidsovereenkomst, blz. III.13.29. 
(87) J. PETIT, op. cit., blz. 33. 
(88) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 17. 
(89) Ibid. 
(90) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.30. 
(91) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 18; J. PETIT, 
op. c1t., blz. 35. 
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De relatieve vredesplicht betekent dus geenszins dat tij-
dens de duur van een collectieve arbeidsovereenkomst geen 
stakingen kunnen georganiseerd worden. Konkreet kunnen, 
zonder-overtreding van de vredesplicht, in volgende ge-
vallen stakingen worden uitgeroepen: 
1) bij een conflict over punten die niet in de collectieve 
arbeidsovereenkomst zijn geregeld, er geen verband mee 
houden, of tijdens de onderhandelingen bij het sluiten van 
de overeenkomst niet ter sprake kwamen;(92) 
2) wanneer de tegenpartij weigert de collectieve arbeids-
overeenkomst na te leven. Een dergelijke staking is ge-
oorloofd omdat zij niet de wijziging van de collectieve 
arbeidsovereenkomst op het oog heeft, maar wel de hand-
having ervan. Men heeft te doen met een soort "exeptio 
non adimpleti contraetus".(93) 
3) wanneer de tegenpartij zelf strijdmiddelen aanwendt. 
Aldus mag een stakingsaktie, in strijd met de vredesplicht, 




J. PETIT, op. cit., blz. 36 geeft als bijkomend voor-
waarde dat het om punten moet gaan die geen nieuwe so-
ciale eisen inhouden. Dit lijkt een te sterke uit-
breiding van de relatieve vredesplicht. Het consequent 
toepassen van deze regel zou immers betekenen dat in 
de huidige situatie. ~elke staking in strijd is met de 
vredesplicht. Er bestaan immers verschillende inter-
professionele collectieve arbeidsovereenkomsten waar-
door gans de privé-sektor gebonden is. Een voorbeeld 
daarvan is de collectieve arbeidsovereenkomst over de 
syndicale afvaardiging. Elke mogelijke staking in de 
privé-sektor zou dus in strijd zijn met de vredesplicht 
die voortvloeit uit de interprofessionele collectieve 
arbeidsovereenkomsten, omdat zij noodzakelijk gevoerd 
wordt rondom punten die nieuwe eisen inhouden. 
R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.30; .J. PETIT, op. cit., blz. 36. 
J. PETIT, op. cit., blz. 36 vindt een lock-out als ant-
woord op een wilde staking, die niet door de vakorgani-
saties ondersteund wordt, niet in strijd met de vredes-
plicht. Ten onrechte, want zoals zal blijken heeft bij 
een dergelijke staking de tegenpartij de vredesplicht 
niet geschonden. 
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4) wanneer het een solidariteitsaktie betreft die niet 
de bedoeling heeft de inhoud van de collectieve arbeids-
overeenkomst te wijzigen. Bijvoorbeeld een staking tegen 
de sluiting van een onderneming in de bedrijfstak.(95) 
5) ter verdediging van een interpretatie van de collec-
tieve arbeidsovereenkomst die conform is aan de tekst en 
de geest van de collectieve arbeidsovereenkomst.(96) 
Stakingen zonder medewerking van de vakorganisatie en niet-
tegenstaande het verbod en het daadwerkelijk optreden van 
de vakorganisatie, zijn evenmin in strijd met de vredes-
plicht. (97) De vredesplicht behoort immers tot de obli-
gatoire bepalingen en schept dus enkel rechten en ver-
plichtingen voor de overeenkomstsluitende partijen. Niet 
voor de werkgever (98) en de werknemers.(99) In een derge-
(95) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.30; J. PETIT, op. cit., blz. 36. 
(96) J. PET~T:.~ op.cit., blz. 3~ Vergelijk telkens de bij 
deze auteurs veelvuldig geciteerde literatuur. 
(97) HUECK-NIPPERDEY, Lehrbuch des arbeitsrechts, Berlin, 
Frankfurt, 1967, II/1, blz. 284. 
(98) Tenzij de werkgever zelf partij was bij het sluiten 
van een collectieve arbeidsovereenkomst. 
(99) In enkele recente vonnissen en arresten is een tendens 
aanwezig om de vredesplicht ook voor de werknemers 
te laten gelden. (Cfr. Arb. h. Brussel, 5 feb. 1973, 
J.T., 1973, blz. 125-130; Arb. Charleroi, 29 okt. 1973, 
J:îf:"°T., 1974, blz. 78-79; Arb. Charleroi, 24 dec. 1973, 
J.T.T., 1974, blz. 75-77). In het eerste geval wordt de 
deelname aan een wilde staking als een dringende reden 
beschouwd. In de twee overige komt men tot de con-
clusie dat de leiding nemen van een wilde staking een 
dringende reden is. (Zie meer hierover in G. DESOLRE, 
Staking en bezetting in het Belgisch arbeidsrecht,blz.91). 
De obligatoire bepalingen maken tot normen voor de 
werknemers is duidelijk in strijd met de betekenis van 
de obligatoire bepalingen. 
In dezelfde kontekst moet het voorbeeld genoemd worden 
van een onderneming die door een individuele overeen-
komst de vredesplicht tot een norm poogde te maken voor 
individuele werknemers. Na een staking ontvingen enkele 
werknemers van deze onderneming volgende brief: 
. / . 
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lijk geval kan de vakorganisatie bovendien niet aan-
\ ."~. -t -~ : ... " ~- .· . "·· . 
sprakeliJk wordeh gèsteld, ömdat de vredesplicht geen 
garantieplicht betekent.(100) 
413. Zoals reeds opgemerkt geldt wat hier gezegd werd over de 
relat:ieve vredesplicht, enkel wanneer de partij en het niet 
uitdrukkelijk anders hebben bepaald. Dit betekent dat de 
1··: . '• . 
. /. "Si vous souhaitez reprendre le travail, vous y êtes 
autorisés à conditions de signer l'engagement ei-joint. 
Cela signifie qu'en cas de mécontentement, vous vous 
engagez à suivre les quatre étappes suivantes: re-
vendication - négociations - préavis de grève en cas 
d'échec des négociations - debut de la grève à expira-
tion du délai de préavis". Hierbij werd volgend for-
mulier ter ondertekening voorgelegd: "Je m'engage for-
mellement pour l'avenir à respecter les lois et con-
ventions qui régissent les rapports entre les travail-
leurs et leurs organisations, et les employeurs et à 
ne porter aucun préjudice aux installations et équipe-
ments propriété de la compagnie. Je sais que si je ne 
respecte pas l'engagement qui précède je serai exclu 
de pers onne 1 de (naam van de firma) . " 
(Aangehaald in G. DESOLRE, Staking en bezetting in het 
Belgisch arbeidsrecht, blz.101). 
Een dergelijke formulering is duidelijk een omzeiling 
van de wet van 5 dec. 1968 die van openbare orde is. 
(H.VANDENBERGHE, Wet van 5 december 1968 betreffende 
de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire 
comités. Juridische sanctionerin~, Instituut voor Ar-
beidsrecht, Studiedag 22 maart 19 9, blz. 10-11.) Bo-
vendien kan men de vraag stellen of het om een geldige 
overeenkomst kan gaan, aangezien de toestemming werd afge-
perst door geweld (art. 1109 B.W.; zie G. DESOLRE, op. 
cit., blz.101). Zelfs indien deze formulering niette-
genstaande de gegeven opmerkingen als geldig zou beschouwd 
worden, dan blijft de vraag of een werknemer die derge-
lijke overeenkomst ondertekende en in strijd daarmee 
aan éery staking deelneemt, hiervoor ter verantwoording 
kan geroepen worden. Het deelnemen aan een staking is 
meestal immers niet afhankelijk van de individuele wil 
van een persoon. Een staking is een collectief verschijn-
sel. Een groep beslist of een staking zal uitgeroepen 
worden, niet een individu. 
(100)R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.31; J. PETIT, op. cit., blz. 34. 
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partijen de vredesplicht kunnen uitbreiden tot punten 
'dié niet in de collectieve arbeidsovereenkomst geregeld 
zijn.(101) Hoe ver de vredesplicht kan uitgebreid 
worden is niet zo duidelijk. Er wordt voorgehouden dat de 
vredesplicht absoluut kan gemaakt worden.(102) Dit be~ 
tekent dat er in geen geval een staking kan uitgeroepen 
worden. Dit lijkt te vergaand. Stakingen om de tegen-
partij te dwingen de overeenkomst na te leven of stakingen 
als antwoord op door de tegenpartij gebruikte strijdmid-
delen, zijn gevallen waarvan het moeilijk denkbaar is 
dat zij ooit om het even welke vredesplicht kunnen schenden. 
In beide gevallen gaat het immers om een soort "exceptie 
non adimpleti conbractus". 
414. Er wordt nog gesteld dat de collectieve arbeidsovereenkomst 
in een garantieplicht van de organisatie voor hun leden kan 
voorzien.(103) Met andere woorden, wanneer leden van een 
vakorganisatie deelnemen aan een staking niettegenstaande 
het verbod en het daadwerkelijk optreden van de vakorgani-
satie, dan blijft de vakorganisatie toch aansprakelijk. 
Men zou bijvoorbeeld de vakorganisatie kunnen verplichten 
om disciplinaire maatregelen te treffen ten aanzien van 
~aden die de vakorganisatie niet volgen.(104) Het voor-
zien van een garantieplicht lijkt aanvaardbaar voor zover 
men binnen de "obligatoire bepalingen blijft. Voor de 
organisaties kunnen eventueel zware verplichtingen worden 
voorzien. Men moet er echter steeds rekening mee houden, 
dat in obligatoire bepalingen geen verplichtingen aan de werk-
nemers kunnen opgelegd worden. 
(101) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.30. 
{102) J. PETIT, op. cit., blz. 36. 
(103) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 17; J. PETIT, 
op . c i t . , b 1 z . 3 6 • 
(104) Een dergelijke verplichting valt niet onder de rela-
tieve vredesplicht (J. PETIT~ op. cit., blz. 34.) 
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Kan bepaald worden dat de vredesplicht ook zal gelden 
na het verstrijken van de duur van de collectieve ar-
beidsovereenkomst ? Dit is zeker niet onbeperkt mogelijk. 
Er zal moeten nagegaan worden hoezeer een dergelijke 
uitbreiding van de vredesplicht de stakingsvrijheid be-
lemmert. ( 105) 
415. Tot zover de algemeen aanvaarde opvattingen over de vredes-
plicht zoals zij tot uiting komen onder meer in de voor-
bereidende werken van de wet van 5 december 1968. De 
vredesplicht behoort tot de essentiële obligatoire be-
palingen van de collectieve arbeidsovereenkomst, met dien 
verstande dat het slechts om een relatieve vredesplicht 
gaat. Deze kan echter door de partijèn uitgebreid worden. 
Om tot deze conclusie te komen wordt als evident aanvaard 
dat een collectieve arbeidsovereenkomst zonder vredesplicht 
ondenkbaar is. Is dit wel zo evident ? Betekent deze 
interpretatie die in de wet van 5 december 1968 tot uiting 
komt geen verarming van het instrument collectieve arbeids-
overeenkomst wanneer enkel collectieve arbeidsovereenkom-
sten mogelijk zijn die een vredesplicht inhouden ? 
416. De motivering om de vredesplicht als een essentiële be-
paling van een collectieve arbeidsovereenkomst te bekomen, 
wordt zeer goed weergegeven door R. BLANPAIN. Wegens het 
belang ervan voor wat hier ter sprake is, volgt de volle-
dige weergave van wat hij s:!hrijft onder de hoofding: 
Grondslàg van de vredesplicht: 
"De betekenis en,-:ide draagwijdte van de "sociale vrede" tus-
sen de partijen bij de overeenkomst dient hoofdzakelijk 
te worden gevonden in de rol en de betekenis van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst zelf. 
Deze collectieve arbeidsovereenkomst strekt ertoe problemen, 
in verband met de verhoudingen tussen de partijen van de 
werkgever(s) en werknemers te regelen. Men mag wel beweren 
dat de collectieve arbeidsovereenkomst een rustpunt is in 
de ontwikkeling van de uiteraard vaak tegenovergestelde be-
langenverhouding tussen werkgevers en werknemers. 
(105) M. DESPAX, Conventions collectives, Paris, 1966, blz. 
274. 
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Deze overeenkomst betreffende loens- en ar~eidsvoor­
waarden - in de meest brede zin van het woord - betekent 
dat partijen het eens zijn dat bepaalde aspecten der ver-
houdingen voor een periode t:talzo" worden vastgelegd. On-
getwijfeld is het geen vastlegging, die "altijddurende" al-
lures aanneemt, maar het is een regeling, die geldend is 
voor een langere of kortere duur. 
De werkgever(s) of vakorganisatie van werkgevers sluiten 
een overeenkomst, met eventuele toegevingen (hogere lonen, 
korte arbeidsduur, enz ... ) ten einde conflicten (stakingen, 
enz ... ) te kunnen vermijden en het produktieproces op de 
gang te kunnen houden en door te voeren. 
De vakorganisatie(s) van werknemers zal eventueel een einde 
maken aan de economische machtstrijd of deze vermijden, de 
conflictsituatie ontgaan, omdat ze bepaalde rechten toege-
zegd en verzékerd ziet: voor de vakorganisatie van werk-
nemers betekent de collect1ève arbeidsovereenkomst een be-
vredigende regeling van loens- en arbeidsvoorwaarden in ge-
geven omstandigheden. Ze rekent e~op dat de werkgever(s) 
de overeengekomen voorwaarden zullen naleven. 
Indien de werkgever(s) organisatie(s) er niet kan op re-
kenen dat aan het conflict betreffende de geregelde punten 
althans geen einde wordt gesteld; wanneer de werknemers er 
niet ~unnen op rekenen dat de werkgevers zich zullen houden 
aan de afspraak, heeft het sluiten van een overeenkomst ui-
teraard weinig zin en betekenis. Het wordt een zinledige 
handeling. 
Dit betekent dat de collectieve arbeidsovereenkomst zinvol 
wordt in de mate waarin ze inderdaad een "rustpunt" be-· 
tekent in de verhoudingen tussen werkgevers en werknemers; 
wanneer partijen voor de geldingsperiode van de overeenkomst 
geen gebruik maken van strijdmiddelen, zoals staking, uit-
sluiting, economische boycot teneinde een wijziging te be-
komen van de regeling, waarmede zij bij het sluiten van de 
collectieve arbeidsovereenkomst hun instemming hadden be-
tuigd. 
De vereiste van goede trouw tussen de overeenkomstslui-
tende partijen brengt mede dat er gedurende de periode 
waarvoor de collectieve arbeidsovereenkomst is aangegaan, 
betreffende de overeengekomen punten "vrede" moet worden 
bewaard. 
Deze arbeidsvrede strekt zowel tot voordeel van de werkne-
mers als van de werkgevers, voor beiden betekent deze vre-
de immers een periode van economis·che en sociale stabili-
teit. Het weze herhaald dat zonder een'dergelijke vrede 
de collectieve arbeidsovereenkomst, als instelling, elke 
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' zin en betekenis zou verliezen. 
Aldus mag men wel zeggen dat de "vredesplicht" van we-
zenlijk belang is voor de collectieve arbeidsovereen-
komst: de ganse werking ervan kan slechts tot haar recht 
komen, wanneer deze vredesplicht getrouw wordt nageleefd. 
M.a.w. de vredesplicht vloeit voort uit het wezen van de 
collectieve arbeidsovereenkomst."(106) 
417. Wat hierbij onder meer opvalt is dat het sluiten van een 
collectieve arbeidsovereenkomst gezien wordt als het be-
ginpunt van een nieuwe periode. 
"Deze overeenkomst ... betekent dat partijen het eens ziJn 
dat bepaalde aspecten der verhoudingen voor een periode 
fl'alzo" worden vastgelegd." 
Dit strookt. ongetwijfeld met de huidige praktijk van col-
lectieve arbeidsovereenkomsten in België. Vooral sinds 
1960, toen de term sociale programmatie ingang vond,(107) 
worden collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten voor 
een kortere of langere duur.(108) Maar ook nu nog, na-
dat sinds 1970 de nadelen van de sociale progra~matie op 
de voorgrond gekomen zijn(109) en men daarom de term 
sociale programmatie angstvallig vermij:lt,(110) gaat men 
voort op de in 1960 ingeslagen weg.(111) De collectieve 
arbeidsovereenkomsten voor een bepaalde duur zijn nog 
(106) R. BLANPAIN, Collectieve arbeidsovereenkomst en vre-
desplicht,. blz. 5-60 
(107) F. BLEECKX, La programmation sociale - analyse cri-
tique et per~~ictive d'avenir, in Bulletin 2, In-
stituut voor Arbeidsrecht, 1971, blz. 20. 
(108) G. SPITAELS, ou va le monde de travail ? in G. SPI-
TAELS(red.), La crise des relations industrielles 
en Europe: Divers:ité et unite. Les reponses possibles, 
Cahiers de Bruges, 28, Brugge, 1972, blz. 16-17. 
(109) Zie o.m. J. BUNDERVOET, Sociale programmatie en de 
verhouding in de vakorganisatie, in Bulletin 2, In-
stituut voor Arbeidsrecht, 1971~ blz. 71-83; J. DEL-
COURT, Analyseschema van de sociaal-economische 
kontekst van de wilde stakingen, in Tweede seminarie 
A.C.V.leiding, jan. 1971, blz. 57-79. 
(110) De termen interprofessionele en professionele sociale 
programmatie werden sindsdien vervangen door interpro-
fessionele akkoorden of overeenkomsten. 
(111) Tijdens de Sociaal en Economische Conferentie van feb.-
maart 1970 bevestigden de deelnemers hun gehechtheid 
aan het principe van de sociale programmatie (aanhef 
en punt 15 van de besluiten van de conferentie); 
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steeds het hoogst in aantal, al is de duur korter geworden 
(112) en al zijn herzieningsclausules in de overeenkomsten 
mogelijk. ( 113) 
De wet van 5 december 1968 is gemaakt voor een dergèiijk 
soort collectieve arbeidsovereenkomsten. Men mag niet 
vergeten dat zij tot stand kwam in de bloeiperiode van 
de sociale programmatie.(114) De wet kent enkel collec-
tieve arbeidsovereenkomsten die het beginpunt zijn van een 
nieuwe periode. Zij bepaalt dat een collectieve arbeids-
overeenkomst enkel kan gesloten worden voor een bepaalde 
tijd, voor een onbepaalde tijd of voor een bepaalde tijd 
met verlengingsbeding.(115) In de collectieve arbeids-
overeenkomst moet de geldigheidsduur van de overeenkomst 
bepaald worden ofwel de wijze en termijn van opzegging.(116) 
(112) De duur van de van 1970 tot 1972 nieuw gesloten of 
geheel vernieuwde C.A.0.'s vindt men terug in onder-
staande tabel 
1970 1971 1972 
C.A.O. 's voor 1 jaar 116 232 231 
C.A.0. 's voor 1 tot 
2 jaar 33 37 44 
C.A.O. 's voor O:lbepaal-
de tijd 122 194 271 
(Bron: Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, 
Driejaarlijks Verslag 1970-1971-1972, blz. 50). 
De C.A.O.'s voor onbepaalde duur hebben meestal betrek-
king op de arbeidsduur, de vakantie, de feestdagen, de 
fondsen voor.bestaanszekerheid, de syndicale afvaar-
diging, enz. De grote toename van het aantal C.A.O. 's 
voor onbepaalde duur in 1972 is onder meer te wijten 
aan het groot aantal C.A.O.'s dat in uitvoering van de 
C.A.O. nr. 5 in dat jaar over de syndicale afvaardi-
ging werden gesloten. De C.A.O. 's voor bepaalde duur 
hebben meestal betrekking op lonen, premies en andere 
uitkeringen (Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrek~ 
kingen, Driejaarlijks Verslag 1970-1971-1972, blz. 50). 
(113) Punt 15 van de besluiten van de Sociaal en Economische 
Conferentie van feb.-maart 1970. . 
(114) Het voorontwerp van wet, waaruit uiteindelijk de'wet 
zou groeien, werd op 19 juni 1963 aan de N.A.R. voorge-
legd. Het advies nr. 196 van de N.A.R. over dit .voor-
ontwerp dateert van 30 april 1964. Het definitieve wets-
ontwerp werd bij de Senaat ingediend op 23 feb. 1967. 
(115) Wet 5 dec. 1968, art. 15. 
(116) Ibid., art. 16, 5. 
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418. Men heeft het in België - en niet alleen in België - als 
een evidentie aanvaard dat een collectieve arbeidsovereen-
komst niets anders kan zijn dan dat. Dit is echter niet zo 
evident. De eerste collectieve arbeidsovereenkomsten werden 
veeleer gezien als het eindpunt van een bepaalde periode. 
Het waren meestal vredespacten die een einde stelden aan 
conflicten.(117) Ook nadat voor het sluiten van collec-
tieve arbeidsovereenkomsten meer gestruktureerde onder-
handelingen gevoerd werden tussen werkgevers en werknemers, 
werd nog steeds meer de nadruk gelegd op het beëindigen 
van een conflict. Grosso modo tot het einde van de jaren 
50 werden de collectieve arbeidsovereenkomsten over het 
algemeen niet voor een bepaalde duur gesloten en was er 
geen s,prake van clausules van sociale vrede in de overeen-
komsten. ( 118) Men kan stellen dat tot dan toe het sluiten 
van een collectieve arbeidsovereenkomst niet zozeer ge-
zien werd als het beginpunt van een nieuwe periode, maar 
wel als het eindpunt van een periode van strijd. 
Wanneer men bij het bekijken van de collectieve arbeids-
overeenkomst meer het accent legt op dit laatste aspect, 
dat is het niet zo vanzelfsprekend dat de vredesplicht 
tot het wezen van de collectieve arbeidsovereenkomst be-
hoort. Een collectieve arbeidsovereenkomst betekent dan 
dat partijen het eens zijn dat bepaalde aspecten der 
verhoudingen in de gegeven omstandigheden zoals overeen-
gekomen worden vastgelegd. De overeenkomst houdt geen re-
geling in voor de nabije of verre toekomst, omdat op dat 
ogenblik "de gegeven omstandigheden" kunnen gewijzigd 
zijn.(119) 
419. Hierbij mag men niet vergeten dat werkgevers en werknemers, 
alhoewel op elkaar aangewezen, dikwijls tegenovergestelde 
belangen hebben.(120) De belangentegenstelling maakt dat 
er latent een conflictsituatie aanwezig is. Omdat werk-
gevers· en. werknemers j.no··het .~·produktieproce.s elkaar nodig 
(117) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 331. 
(118) F. BLEECKX, op. cit: ,blz. 19. 
(119) Wanneer R. BLANPAIN stelt dat een C.A.O. bepaalde as-
pecten der verhoudingen tussen de partijen voor een 
periode regelen, dan moet hij daar onmiddellijk aan 
toevoegen dat deze 1 vastlegging geen "altijddurende" 
allures aanneemt. (R. BLANPAIN, Collectieve arbeids-
overeenkomst en vredesplicht, blz. 5). 
(120) R. BLANPAIN, Collectieve arbeidsovereenkomst en vredes-
plicht, blz. 3. 
\ 
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hebben,(121) is het voor beiden voordelig. dat open con-
flicten worden beëindigd of vermeden. Hiervoor kan de col-
lectieve arbeidsovereenkomst een aangewezen instrument 
zijn. De werkgever sluit een collectieve arbeidsovereen-
komst om een conflict beëindigd te zien of om een drei-
gend conflict te voorkomen. De werknemers sluiten een 
overeenkomst omdat zij van oordeel zijn dat in de gegeven 
omstandigheden de patronale toegevingen voldoende zijn om 
een conflict te beëindigen of om het te vermijden.(122) 
Moet hierbij automatisch aangenomen worden dat de partijen 
voor een bepaalde periode afzien van het gebruik van strijd-
middelen? De werkgever(s) organisatie(s) moeten er kunnen 
op rekenen dat op het ogenblik van het sluiten van de 
collectieve arbeidsovereenkomst het conflict beëindigd 
of vermeden wordt.(123) Daarvoor sluiten zij inderdaad 
de overeenkomst. Deze garantie hebben zij echter zonder 
het bestaan van een vredesplicht. De vredesplicht geldt 
voor de toekomst, niet voor het ogenblik waarop de over-
eenkomst wordt gesloten. 
420. De vredesplicht zou voortvloeien uit de vereiste van goede 
trouw.(124) In de gegeven betekenis van de collectieve 
arbeidsovereenkomst betekent de vereiste van goede trouw 
dat men bij het sluiten van de overeenkomst effektief het 
conflict beëindigt of vermijdt, zonder dat daaruit nood-
zakelijk een engagement voor de toekomst moet voortvloeien. 
Is de vredesplicht noodzakelijk om de naleving van de norma-
tieve bepalingen van de collectieve arbeidsovereenkomst te 
(121) Men kan-'er ook van uitgaan dat werknemers en werkge-
vers elkaar niet nodig hebben en hierbij denken aan de 
syndicale eis van het arbeiderszelfbestuur. Ook bij 
deze organisatievorm van de onderneming zal men 
echter voor dezelfde problemen staan, omdat er steeds. 
leidinggevenden en uitvoerenden zullen zijn, die eveneens 
tegenovergestelde belangen, kunnen hebben. 
(122) De gegeven ontwikkeling sluit aan bij het in de prak-
tijk meest voorkomende geval waar strijdmiddelen door · 
de werknemers worden aangewend. Collectieve arbeids-
overeenkomsten in dezelfde zin zijn echter even goed 
denkbaar ter beëindiging of voorkoming van door werk-
gevers aangewende strijdmiddelen. 
(123) Cfr. R. BLANPAIN, Collectiéve arbeidsovereenkomst en 
vredesplicht, blz. 5. 
(124) Cf~. ibid., blz. 6. 
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regelen ?(125) Met andere woorden, kunnen zonder vredes-
plicht de werknemers er niet op rekenen dat de werkgevers 
zich zullen houden aan de afspraak ? (126) Zoals later 
zal uiteengezet worden zijn collectieve arbeidsovereen-
komsten juridisch bindend en kunnen de werknemers juri-
dische wegen bewanaelen om de naleving van de bepalingen 
ervan af te dwingen. Trouwens de vredesplicht kan ook 
niet garanderen dat de werkgever de verplichtingen uit 
de collectieve arbeidsovereenkomst zal naleven. Zoals 
hoger gezegd is het gebruik van strijdmiddelen om de te-
genpartij te dwingen de overeenkomst na te leven niet in 
strijd met de vredesplicht.(127) 
421. Een laatste argument dat aangehaald wordt om aan te tonen 
dat de vredesplicht voortspruit uit het wezen van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst is dat deze plicht zowel voor 
de werkgevers als voor de werknemers vcordelig is omdat 
zij de arbeidsvrede bevordert.(128) De daling van het aan-
tal stakingen na 1960, toen zoals gezegd w~rd de clausules 
van sociale vrede hun intrede deden in de collectieve arbeids-
overeenkomsten, schijnt deze stelling te bevestigen. De 
hoger vermelde golf van ~ilde stakingen in Belgiä sinds 
1970, (129) bewijst evenwel dat de vredesplicht geen 
absolute rem is op stakingen. Voor sommige gevallen zou men 
zelfs zeggen, integendeel. 
Zou het aanvaarden van het bestaan van collectieve arbeids-
overeenkomsten zonder vredesplicht aanleiding geven tot 
meer stakingen ? Het antwoord op deze vraag kan uiter-
aard enkel van speculatieve aard zijn. Toch moet het niet 
noodzakelijk ja luiden. In de huidige praktijk van col-
lectieve arbeidsovereenkomsten voor een bepaalde duur met 
vredesplicht zitten immers op zijn minst twee kunstmatige 
momenten. Op het einde van de duurtijd van de huidige 
overeenkomsten moet er _onderhandeld worden voor het sluiten 
(125) Hiertoe strekken inderdaad op de eerste plaats de 
obligatoire bepalingen (Parl. doe. Senaat, 1966-
1967, nr. 148, blz. 102) 
(126) Cfr. R. BLANPAIN, Collectieve arbeidsovereenkomst 
en vredesplicht, blz. 5. 
(127) Cfr. supra nr. 412. 
(128) Cfr. R. BLANPAIN, Collectieve arbeidsovereenkomst en 
vredesplicht, blz. 6; J. PETIT, op. cit., blz. 33. 
Opgemerkt zij dat niet iedereen aanvaardt dat arbeids-
vrede automatisch voordelig is voor de werknemers. 
(129) Cfr. supra nr. 254. 
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van een nieuwe overeenkomst. Op dat ogenblik moet even-
tueel kunstmatig een :Ronfli'ct gecreëerd worden. Op dat 
ogenblik moeten er immers looneisen zijn, eisen over 
arbeidsduur, werkomstandigheden, enz., ook wanneer de 
werknemers, gezien de omstandigheden van het ogenblik, 
geen eisen hebben, of hun eisen liever in andere omstan-
digheden zouden stellen. 
Een tweede kunstmatig moment is de arbeidsvrede die moet 
in acht ge.nomen worden tijdens de duur van de collectieve 
arbeidsovereenkomst. Zoals gezegd heft een collectieve 
arbeidsovereenkomst de belangentegenstellingen tussen 
werkgevers en werknemers niet·op, zodat ook in de loop 
van een overeenkomst conflicten mogelijk zijn. De vredes-
plicht kan eventueel het uitbreken van deze conflicten 
onderdrukken. Dat zij daar niet altijd in slaagt werd 
reeds gezegd. Bovendien is het niet denkbeeldig dat de 
conflicten veel harder zijn omdat zij eerst een tijd wer-
den onderdrukt. Het zijn twee kunstmatige elementen die 
oorzaak kunnen zijn van een vermeerdering of een verharding 
van de conflicten, die men niet aantreft in de collectieve 
arbeidsovereenkomst zonder engagement voor de toekomst. 
422. Men zou ook kunnen beweren dat collectieve arbeidsover-
eenkomsten zonder vredesplicht nadelig kunnen zijn voor 
het economisch leven omdat zij voor onverwachte schokken 
kunnen zorgen. Collectieve arbeidsovereenkomsten voor 
een bepaalde duur met een vredesplicht laten een betere 
programmatie van de economie toe.(130) Zij zijn dus be-
vorderlijk voor het economisch leven. Ook deze stelling 
is niet noodzakelijk juist. Collectieve arbeidsovereen-
komstenvvoor bepaalde duur veronderstellen dat er onder-
handelingen worden gevoerd op het ogenblik dat de duurtijd 
van de collectieve arbeidsovereenkomst eindigt, niet op 
het ogenblik dat de economische situatie het best is om 
onderhandelingen te voeren. 
De situatie van eind 1974 begin 1975 bewijst dat het huidig 
systeem van collectieve arbeidsovereenkomsten een nadelige 
invloed kan hebben op de economie. Rond deze periode ver-
vielen heel wat overeenkomsten en moeten er nieuwe gesloten 
worden.(131) Gezien de hoge inflatie en de zwakke con-




F. BLEECKX, op. cit., blz. 38-41. 
Zie een overzicht van rond die periode te sluiten 
C.A.0.'s in De Standaard, 18/19 jan. 1975, blz. 2. 
Onder de vele krantenberichten daarover zie o.m. 
De Standaard, 14 jan. 1975, blz. 4. 
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hoek heel wat bezwaren tegen hoge loonsverhogingen in de 
collectiève arbeidsovereenkomsten(133).·. ·Töch~wérded(door 
de werknemers hoge -eisen gesteld, die door sommigen in . 
die omstandigheden als onaanvaardbaar werden voorgesteld. 
Een van de redenen waarom de vakorganisaties niettegen-
staande de slechte economische toestand toch hoge loon-
eisen stelden was waarschijnlijk te vinden in hun slechte 
ervaring van 1970. Eind 1968 waren er immers heel wat 
collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten in een periode 
van economische laagconjunctuur. Bij de toen gevoerde 
onderhandelingen was er weinig uit de bus gekomen voor 
de werknemers. In 1969 ging de conjunctuur echter pijl-
snel omhoog. De ondernemingen maakten grote winsten. 
De werknemers kregen een karig deel van de voorspoed om-
dat zij gebonden waren door in slechte omstandigheden ge-
sloten overeenkomsten. Dit is ongetwijfeld één van de 
redenen geweest van de vele wilde stakingen in 1970 die 
ook voor de vakorganisatie pijrll~k aankwamen.(134) 
423. Het sluiten van een collectieve arbeidsovereenkomst, 
waarin niet gegarandeerd wordt dat gedurende een bepaal-
de periode geen nieuw conflict zal uitbreken, is alles 
bij elkaar geen zinledige handeling. Een dergelijke ga-
rantie geven is trouwens zeer moeilijk. Een collectieve 
arbeidsovereenkomst, ook al beëindigt zij een conflict of 
voorkomt zij het uitbreken ervan, heft de fundamentele be-
langentegenstelling tussen werkgevers en werknemers niet 
op. Ook na het sluiten van een collectieve arbeidsovereen-
komst blijft de conflictsituatie latent aanwezig. Bij een 
wijziging van de omstandigheden is een open conflict steeds 
opnieuw mogelijk.(135) · 
424. Dit alles betekent uiteraard niet dat geen collectieve ar-
beidsovereenkomsten mogel~jk zijn die een vredesplicht 
bevatten. Een werkgever kan veorstellen grotere toege-
(133) Vgl. de aanbeveling van Minister van Economische Zaken 
Oleffe om de loonsverhogingen tot de produktiviteits-
stijging te beperken. Gezien de hoge eisen die de 
vakbonden toch stelden sprak een krant van "preken 
in de wind"(De Standaard, 14 jan. 1975, blz. 2). 
(134) Zie o.m. 0. VANACHTER, Arbeidsverhoudingen in België 
1970, in Bulletin 2, Instituut voor Arbeidsrecht, 
1971, blz. 196-197. 
(135) Dat het al dan niet aanwezig zijn van een vredesplicht 
daar niet~ aan verandert, werd reeds herhaaldelijk 
gezegd. 
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vingen te doen wanneer in ruil daarvoor gedurende een 
korte of langere periode de sociale vrede gerespecteerd 
wordt. De werknemers· kunnen de mening toegedaan zijn 
dat de patronale toegevingen voldoende groot zijn om 
conflicten gedurende een bepaalde periode te vermijden. 
Dit betekent dan dat de vredesplicht niet behoort tot 
de essentiële obligatoire bepalingen van de collectieve 
arbeidsovereenkomst, maar wel tot de uitdrukkelijk te 
stipuleren obligatoire bepalingen. Zij behoort niet tot 
de essentiële obligatoire bepalingen omdat zij niet uit 
het wezen van de overeenkomst voortvloèit. Er zijn zin-
volle overeenkomsten mogelijk zonder vredesplicht. Zij 
behoort tot de uitdrukkelijk te stipuleren obligatoire 
bepalingen, omdat partijen kunnen menen dat voldoende 
toegevingen werden gedaan om gedurende een bepaalde 
periode de sociale vrede te bewaren. 
Uit dit alles moet blijken dat de huidige opvattingen over 
de collectieve arbeidsovereenkomst een verarming betekenen 
van het instrument collectieve arbeidsovereenkomst. Een 
verarming die ook tot uiting komt in de wet van 5 december 
1968. 
b. De beinvloedingsplicht. 
425. Er wordt aangenomen dat voor de overeenkomstsluitende par-
tijen nog een tweede plicht uit het wezen van de collec-
tieve arbeidsovereenkomst voortvloeit, namelijk de be-
invloedingsplicht. (136) Hierdoor wordt verstaan dat elke 
partij verplicht is voldoende invloed op haar leden uit te 
oefenen opdat zij de normale werking van de collectieve 
arbeidsovereenkomst niet verhinderen, maar integendeel 
bevorderen.(137) 
(136) Parl. doe. Senaat, 1966-1957, nr. 148, blz. 16. 
( 137) R. BLANP"AIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, . 
blz. III.13.31. 
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Dit betekent voor de partijen een dubbele plicht. Ener-
zijds moeten ~ij hun leden op de hoogte brengen van de 
gesloten collectieve arbeidsovereenkomst en de inhoud er-
van mededelen.(138) In tegenstelling met buitenlandse 
wetgevingen (139) is deze plicht niet uitdrukkelijk op-
genomen in de tekst van de wet. In de wet werden andere 
vormen van bekendmaking van de collectieve arbeidsover-
eenkomst voorzien. Zij moeten neergelegd worden op het 
Ministerie van Tewerkstelling en Arbeid waar iedereen er 
tegen betaling een afschrift kan van bekomen.(140) Van 
collectieve arbeidsovereenkomsten die in een paritair 
orgaan zijn gesloten, wordt het onderwerp, de datum, de 
duur, de werkingssfeer en de plaats van neerlegging meege-
deeld in het Belgisch Staatsblad.(141) Van algemeen 
verbindend verklaarde collectieve arbeidsovereenkomsten 
wordt het beschikkend gedeelte als bijlage bij het Konink-
lijk besluit tot algemeen verbindend verklaring in het 
Belgisch Staatsblad bekendgemaakt.(142) Daarenboven wou 
de wetgever het aan de partijen zelf overlaten om het 
probleem van de mededeling van de collectieve arbeidsover-
eenkomst te regelen. Hij ging ervan uit dat, zoals in het 
verleden, de representatieve organisaties de informatie 
van hun leden zouden verzorgen op de wijze die hen het 
meest aangewezen leek, bijvoorbeeld door informatieverwer-
ving, vakbladen, enz.(143) Dit alles betekent dat, wan.neer 
aan de in de wet voorziene bepalingen in verband met de 
bekendmaking voldaan is, de geldigheid van de collectieve 
(138) Ibid., blz. III.13.32. 
(139~ Crr. art. 4 van de Nederlandse wet van 24 dec. 1927. 
(140) Wet 5 dec. 1968, art. 18. 
(141) Ibid., art. 25. 
(142) Ibid., art. 30. 
(143) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148; blz. 18. 
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arbeidsovereenkomst niet afhankelijk is van verdere mede-
dellngen doo~ de organisaties.(144) 
De beinvloedingsplicht betekent bovendien dat de partijen 
er moeten over waken dat hun leden geen met de collectieve 
arbeidsovereenkomst strijdige overeenkomst sluiten.(145) 
Er moet evenwel op gewezen worden dat door de bepaling 
van de hiërarchie van de rechtsbronnen (146) de wet zelf 
regelen voorzien heeft voor het geval met de collectieve 
arbeidsovereenkomst strijdige overeenkomsten worden ge-
sloten. 
Evenmin als ten aanzien van de vredesplicht hebben de 
partijen ten aanzien van de beinvloedingsplicht een plicht 
tot garantie.(147) Zij moeten al hun invloed aanwenden 
omdat hun leden de collect~ê.ve arbeidsovereenkomst zouden 
eerbiedigen. Zij staan er echter niet voor in dat hun le-
den dit ook effectief doen. De beinvloedingsplicht kan 
echter uigebreid worden, doordat in de collectieve arbeids-
overeenkomst verdergaande bepalingen kunnen voorzien zijn.(148) 
426. Nadat onderzocht werd wèlke soorten bepalingen in een col-
lectieve arbeidsovereenkomst kunnen opgenomen worden, moet 






Ibid.; J. PETIT, op~ cit.,blz. 42. 
R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, 
III.13.32. 
Wet 5 dec. 1968, art. 51; cfr. infra nr. 453. 






regelen in een collectieve arbeidsovereenkomst kunnen 
neergeschreven worden, en welke er in werkelijkheid in voor-
komen. Hierbij zijn vooral de normatieve bepal~ngen be-
langrijk, omdat dat de bepalingen zijn die de betrekkingen 
tussen de werkgevers en de werknemers regelen. Eerst 
zal nagegaan worden waarover collectieve arbeidsovereen-
. komsten kunnen handelen. Daarna zullen deze theoretische 
mogelijkheden aan de praktijk worden getoetst. 
427. Zoals reeds gezegd stellen collectieve arbeidsovereenkom-
sten, en meer speciaal de normatieve bepalingen ervan, de 
individuele en de collectieve betrekkir"gen vast tussen de 
werkgevers en de werknemers in ondernemingen of in een · 
bedrijfstak.(149) Hiermee worden loons- en arbeidsvoor-
waarden bedoeld in de meest ruime bétekenis van het woord.(150) 
Alhoewel de term "arbeidsovereenkomst" het anders zou kun-
nen laten vermoeden, (151) kan een collectieve arbeids-
overeenkomst ook handelen over onderwerpen die tot het so-
ciale zekerheidsrecht behoren.(152) Uit de geciteerde 
voorbeelden van collectief normatieve bepalingen (153) 
blijkt dat "betrekkingen tussen werkgevers en werknemers't. 
ook op economische aangelegenheden kan slaan. 
Als voorbeeld kunnen een aantal punten vermeld worden waar-
over collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen handelen. 
(149) Wet 5 dec. 1968, art. 5. 
(150) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 15-16; 
R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.26. 
(151) Uit deze term zou men kunnen afleiden dat enkel ma~ 
teries bedoeld worden die behoren tot het arbeids-
recht. 
(152) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 18. (153) Cfr. supra nr. 407. 
KATH. UMWrnsnEIT LEUVEN 




"De collectieve arbeidsovereenkomsten mogen regels bevat-
ten die betrekking hebben op het sluiten, het schorsen en 
het beëindigen van de arbeidsovereenkomsten, op het loon 
(basisloon, premies voor ploegarbeid, rendementspremies, 
eindejaarspremies, verhogingen voor ongezonde en lastige 
arbeid, vergoedingen voor reiskosten, anciënniteitspre-
mies, premies voor regelmatige aanwezigheid, betaling 
van de overuren), op de beroepsbekwaamheid, de arbeids-
duur, de betaalde vakantie, de feestdagen, de arbeids-
veiligheid, (de toekenning van kleding of van vergoedingen 
voor aankoop van kleding, de premies ter voorkoming van 
arbeidsongevallen), pp de beroepsopleiding en de herscho-
ling (toekenning van voordelen aan de werknemers die be-
roepsopleiding- en herscholingscursussen volgen, in de 
vorm van premies, bijkomende vakantie, faciliteiten in 
verband met de werktijdregeling, vluggere bevorderingen 
in de beroepshiërarchie, enz.), op het onthaal van de 
jeugdige werknemers (bepalingen met betrekking tot het 
onthaal en de voorlichting van de jeugdige werknemers), 
op de vakbondsafvaardiging, op het statuut van het perso-
neel dat gedeeltelijke arbeid verricht, op de toekenning 
van aanvullende prestaties (pensioen, werkloosheid, ziekte, 
arbeidsongevallen, enz.); op de toekenning van premies aan 
georganiseerde werknemers, op de organisatie en het be-
heer van de sociale en de medisch-sociale diensten,·· enz. , 
ook op economische problemen zoals de produktiviteit, de 
uitoefening van het beroep, de organisatie van de be-
drijfstak." ( 154) 
428. In een collectieve arbeidsovereenkomst kunnen dus allerlei 
bepalingen worden opgenomen. Over wat er zal in opgenomen 
worden bezitten de overeenkomstsluitende partijen een grote 
autonomie.(155) Het principe van de vrijheid van overeen-
komst is van toepassing op de collectieve arbeidsovereen-
komst zodat partijen kunnen bedingen wat zij willen op voor-
waarde dat er niet wordt afgeweken van bepalingen van 
openbare orde.(156) Bepalingen van een collectieve arbeids-
(154) Pari~ doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 48-49. 
(155) R. BLANPAIN, Collectief overleg en autonomie van de 
sociale partners in de lidstaten van de E.E.G., in 
Arbeidsblad, juni 1970, blz. 793-815. 
(156) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 48 . 
. - .· \. 
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overeenkomst mogen bovendien niet strijdig zijn met 
dwingende bepalingen van de wetten, besluiten en in 
België bindend verklaarde internationale verdragen en 
verordeningen.(157) Algemeen verbindend verklaarde 
collectieve arbeidsovereenkomsten worden als besluiten 
beschouwd, zodat bepalingen van niet algemeen ·verbindend 
verklaarde overeenkomstig niet strijdig mogen zijn met 
de ·dwingende bepalingen van algemeen verbindend verklaar-
de overeenkomsten.(158) Tussen de niet algemeen verbin-
dend verklaarde collectieve arbeidsovereenkomsten be-
staat er op hun beurt een hiërarchie. In dalende waarde 
is de volgorde als volgt: 
1) Collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten in de 
nationale arbeidsraad; 
2) collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten in een 
paritair comité; 
3) collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten in een 
paritair subcomité; 
4) collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten buiten een 
paritair orgaan. 
Bepalingen van een collectieve arbeidsovereenkomst mogen 
niet strijdig zijn met de bepalingen van een overeenkomst 
die hoger staat in deze hiërarchie.(159) Telkens er 
dergelijke strijdigheden zijn, zij:n:lde strijdige bepa-
lingen van de collectieve arbeidsovereenkomst nietig.(160) 
(157) Wet 5 dec. 1968, art. 9, 1. Zie voor de betekenis 
van "in België bindend verklaarde internationale ver-
dragen en verordeningen" Parl. doe. Senaat, 1967-1968, 
nr. 78, blz. 58-63. 
(158) Parl. doe. Seriaat~· 1966-1967, -nr. 148, blz. 22. 
(159) Wet 5 dec. 1968, artt. 10 en 51. 
~160) Over de aard van deze nietigheden zie o.m. H. VANDEN-
BERGHE, op. cit., blz. 13-15. 
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429. Bepalingen die anders zij0, zijn niet noodzakelijk strij-
dige bepalingen. In algemene regel zou men kunnen stellen 
dat bepalingen geacht worden niet strijdig te zijn, wan-
neer zij voor de werknemers gunstiger zijn. Om dit be-
ginsel algemeen bevestigd te zien werden bij de bespreking 
van het wetsontwerp verschillende amendementen ingediend, 
onder meer door de regering zelf.(161) Op advies van de 
Raad van State werd dit beginsel uiteindelijk niet aan-
vaard, omdat op deze algemene regel uitzonderingen zijn.(162) 
Een bepaling die gunstiger is voor de werknemers kan toch 
strijdig zijn met een dwingende rechtsregel. Wanneer in 
een collectieve arbeidsovereenkomst gestipuleerd wordt 
dat de werknemers onbeperkt overuren kunnen presteren, 
tegen een bedrag dat 50 % hoger ligt dan het normale loon, 
en zonder dat er afhoudingen zullen geschieden voor de 
sociale zekerheid en de belastingen, kan dit als gunstiger 
voor de werknemers beschouwd worden in vergelijking met de 
wettelijke bepalingen. Een dergelijke bepaling zou 
nochtans nietig zijn, omda.t zij strijdig is met verschil-
lende Belgische wetten.(163) 
Naar algemene regel bevatten de collectieve arbeidsovereen-
komsten minimumbepalingen die door collectieve arbeids-
overeenkomsten van een lagere rang kunnen verbeterd wor- · 
den.(164) Toch zou een collectieve arbeidsovereenkomst 
(161) Parl. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, blz. 64. 
(162) Ibid., blz. 64-65; Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 
11i1f; blz. 105-106 en 111-112. 
(163) J. PETIT, op. cit., blz. 125. 
(164) "La convention collective n'est pas un plafond mais 
un plancher." M. DESPAX, op. cit., blz. 15, aange-
haald in J. PETIT, op. cit., blz. 87. 
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bijvoorbeeld ook een maximumloon kunnen bepalen. De be-
paling ván een 8oilectieve ··'arb~idsÓvereenkomèt";/~an'"een 
lagere rang, die een hoger loon voorziet, zou dan nietig 
zijn, ook al is een dergelijke bepaling gunstiger voor de 
werknemers.(165) 
Om deze afwijkingen moet· -bovenvermelde algemene regel ver-
worpen worden. En zoals de Raad van State het zei, uit 
de gegeven voorbeelden "kan als regel worden afgeleid, 
dat de vraag niet is ... of de afwijking al dan niet voor-
deliger voor de werknemers is, maar· dat de enige vraag is 
of de collectieve arbeidsovereenkomst werkelijk afwijkt 
van de imperatieve bepaling." ( 166) 
Er moet ook op gewezen worden dat de nietigheid van be-
paalde bepalingen van een overeenkomst niet de nietigheid 
van gans de collectieve arbeidsovereenkomst meebrengt.(167) 
430. Tenslotte moet er ook nog aan toegevoegd worden dat in de 
wet uitdrukkelijk bepaald wordt dat de bepalingen van een 
collectieve arbeidsovereenkomst die de regeling van indi-
viduele geschillen aan scheidsrechters toevertrouwen 
nietig zijn. ( 168) Een dergelijke bepaling rou in strijd zijn 
met het in artikel 8 van de grondwet neergelegd beginsel dat 
luidt "Niemand kan tegen zijn wil worden afgetrokken van 
de rechter die de wet hem toekent." Zo een bepaling in 
een collectieve arbeidsovereenkomst betekent dat werkge-
(165) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 112; Zie 
ook R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, 
blz. III.13.33-34. 
(166) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 105. 
(167) N.A.R., notulen van 9 maart 1964, tussenkomst van 
C. QUISTHOUDT bij art. 27. 
(168) Wet 5 dec. 1968, art. 9, 2. 
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vers en werknemers niet door hun eigen wil, maar door de 
wil van de representatieve organisaties geen beroep kun-
nen doen op de rechter.(169) 
Het is duidelijk dat het verbod van scheidsrechterlijke 
bedingen enkel betrekking heeft op individuele geschil-
len en niet op collectieve. Om dit duidelijk te stêllen 
werd tijdens de bespreking van het wetsontwerp een amen-
dement ingediend.(170) Het werd terug ingetrokken om-
dat zowel in de memorie van toelichting als in het ad-
vies van de Raad van State duidelijk gesteld was dat wat 
obligatoire bepalingen be~reft, de partij en vrij zijn 
een beroep te doen op dergelijke clausules. Ook voor de 
. 
betwistingen die tussen hen kunnen ontstaan over de inter-
pretatie van de normatieve bepalingen, kan een beroep wor-
den gedaan op scheidsrechters.(171) 
431. Niettegenstaande sommige verboden bepalingen, bezitten de 
partijen bij het sluiten van een collectieve arbeidsover-
eenkomst een grote autonomie. Zij kunnen heel wat bepa-
lingen van velerlei aard in de overeenkomst opnemen. 
Wat gebeurt er in werkelijkheid ? Waarover handelen 
collectieve arbeidsovereenkomsten ? 
432. In zijn studie van 1961 over De collectieve arbeidsovereen-
komst in de bedrijfstak naar Belgisch recht, onderzocht 
R. BLANPAIN de inhoud van een aantal collectieve arbeids-
overeenkomsten. Hieruit -blijkt dat nagenoeg alle .-.~colle'ctieve 
arbeidsovereenkomsten een min of meer uitgebreide loonregeling 
(169) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 20-21. 
(170) Ibid., 1967-1968, nr. 78, blz. 57-58. 
(171) Ibid., 1966-1967, nr. 148, blz·. 21 en 106; zie ook 
R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
49-50. 
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bevatten.(172) Bovendien treft men in allerlei vormen 
bijkomende financiële voordelen aan. Veel voorkomend 
zijn produktiviteitspremies (173) en eindejaarspremies.(174) 
Daarnaast vindt men ook nog ploegpremies,(175) premies 
voor diploma,(176) kosten voor scheiding uit de haard~ 
stede,(177) reiskosten,(178) vergoedingen voor vuil, 
ongezond of gevaarlijk werk,(179) vergoeding voor de werk• 
nemers verhinderd buiten de werkplaats te noenmalen.(180) 
Andere vergoedingen hebben betrekking op materies van so-
ciale zekerheid of op de bestaanszekerheid van de werk-
nemers. Om de bestaanszekerheid van de werknemers te 
vergroten worden door sommige bijkomende vergoedingen 
uitbetaald,(18t) er zijn vergoedingen voor werknemers die 
om economische redenen ontslagen worden of tijdelijk 
werkloos zijn,(182) er zijn bijkomende pensioenen.{183) 
In rechtstreeks verband met de lonen staat de beroeps-
classificatie die in vele collectieve arbeidsovereen-
komsten wordt aangetroffen.(184) Ook de arbeidsduur 
is een veel voorkomend onderwerp.(185) Kort verzuim is 
bijna overal bij wijze van collectieve arbeidsovereen-
komst geregeld.(186) Betaalde feestdagen en vakantie 
komen eveneens regelmatig voor.(187) 
Daarnaast komen in collectieve arbeidsovereenkomsten nog 
bepalingen voor over de aanwervingsplaats,(188) over de 
voorwaarde tot aanvang van de arbeidsovereenkomst,(189) over 
het ontstaan van de arbeidsovereenkomst, (190) over het 
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de arbeidsovereenkomst,(192) over de beëindiging 
van Qe arbeidsovereepko~st zonder vooropzeg,(193) over 
het ~echt op tijd om·tijdens de opzegging ander werk te 
zoeken,(194) over de tijd wanneer de opschik en het kle-
den moet gebeuren,(195) over ongerechtvaardigde afwe-
zigheid,(196) over het leerlingenwezen,(197) over de ca-
renstijd,(198) over de voeding(199 en over de huisvesting.(200) 
Bij de collectief normatieve bepalingen vond R. BLANPAIN 
regelingen over de Fondsen voor bestaanszekerheid,(201) 
over de syndicale afvaardiging (202) en over de minne-
lijke regeling van collectieve arbeidsge~chillen.(203) 
Uit dit overzicht moet men besluiten dat in 1961 vooral de 
bezoldiging in al zijn vormen evenals de arbeidsduur, 
daarbij inbegrepen de regeling van dagen waarop niet moet 
gewerkt worden, de meest voorkomende bepalingen waren 
in de collectieve arbeidsovereenkomsten. 
433. In zijn studie van 1969 over De collectieve arbeidsover-
eenkomsten en de paritaire comitês, komt ook J. PETIT 
tot de conclusie dat de meest voorkomende bepalingen van 
de collectieve arbeidsovereenkomsten voorschriften zijn 
die het loon regelen.(204) Buiten de loonregeling vond 
hij in collectieve arbeidsovereenkomsten regelingen over 
de vakantieperiodes, aanvullende vakantiedagen, feest-
dagen, dagen voor kort verzuim, andere dagen van afwe-
zigheid met behoud van loon, dagen van bijzonder verlof, 
snipperdagen, uitbetaling van bijkomende uitkering bij 
ziekte, ongeval of werkloosheid, vergoeding van niet er-
kende beroepsziekten, voorwaarden van aanneming en ont-
----------------------------
( 192) Ibid :·, blz. 105-106. 
(193) Ibid., blz. 106-107. 
(194) !bid. ' blz. 107. (195) Ibid. · 
(196) Ibid., blz. 108. 
(197) !bid. ' blz. 110. (198) !bid. , blz. 112-113. 
(199) !bid. ' blz. 113. (200) Ibid., blz. 113-114. 
(201) Ibid. , blz. 119-121. 
(202) !bid. , blz. 121-124. 
(203) !bid. ,' blz. 124-126" 
(204) J. PETIT, op. cit., blz. 118. 
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slag, premies bij afdanking, aanvullende pensioenregeling, 
dienstrooster, het leerlingenwezen, de beroepsvorming, de 
werkzekerheid, het werk voor en door derden, de opzeggings-
termijnen, de instelling of de werking van ondernemings-
raden, fondsen voor bestaanszekerheid.(205) 
434. De Dienst van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen onderzocht 
de inhoud van de collectieve arbeidsovereenkomsten die in 
1970, 1971 en 1972 in de paritaire comités werden gesloten. 
Ook daar komt tot uiting dát de lonen, met inbegrip van 
de premies en de financieel waardeerbare voordelen cen-
traal blijven staan in de overeenkomsten. Er wordt weinig 
verandering geconstateerd omdat het sluiten van collec-
tieve arbeidsovereenkomsten een rouünewerk geworden is: 
op een vastgestelde datum worden de overeenkomsten ver-
nieuwd. 
In deze periode wordt wel een ruimere belangstelling ge-
toond voor de koppeling van de lonen aan het indexcijfer 
van de consumptieprijzen. Het principe wordt niet op-
nieuw gesteld, maar bij vele onderhandelingen wordt de 
gebruikte formule in discussie gesteld. 
Er zijn ook heel wat collectieve arbeidsovereenkomsten te 
signaleren die een verdere uitwerking zijn van in de Na-
tionale Arbeidsraad gesloten kaderovereenkoms,ten. Een 
typevoordeel zijn de overeenkomsten over het statuut van 
de syndicale afvaardiging. 
Het streven naar bestaanszekerheid en vastheid van betrek-
king wordt bevestigd. Nieuwe fondsen voor bestaanszeker-
heid werden opgericht. In overeenkomsten wordt een vast-
heid van betrekking gegarandeerd tot aan de pensioen-
leeftijd. Er kan eveneens een strekking worden vastgesteld 
om de duur van de wettelijke opzeggingstermijn te verlengen. 
In deze jaren"was er ten slotte een nieuw voordeel dat het 
licht zag: bevallen werkneemsters kunnen hun bevallingsrust 
met één jaar verlenge·n. In hoofdzaak gaat het om de toe-
kenning van een verlof zonder betaling van loon.(206) 
(205) J. PETIT, op. cit., blz. 123-124. 
(206) Dienst van de collectieve arbeidsbetrekkingen, Drie-
jaarlijks verslag 1970-1971-1972, blz. 46-47. 
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435. Om een inzicht te krijgen in de huidige situatie worden 
de overeenkomsten bekeken die gesloten zijn in de sectoren 
die ook betrokken werden in het onderzoek naar de secto-
riële bepalingen in verband met het statuut van de syndi-
cale afvaardiging.(207) De resultaten zijn in onder-
staande tabel weergegeven. Men vindt er al de bepalingen 
waarover in de collectieve arbeidsovereenkomsten gesproken 
wordt; geordend volgens hun frêquèntie vari voorkomen .. in 
de -verschillende sectoren. Do'or een x wordt aangeduid 
in welke sectoren zij worden aangetroffen. 
Tabel. VI. Inhoud van de collectieve arbeidsovereenkomsten 










































x x x 
(210) 
x x x 
x x x 
x x x 




































































1 2 3 4 5 6 7 8 9 
werkkledij x x x x 
(212) 
eindejaarspremie x x x x 
krediet uren x x x x 
syndicale premie x x x 
afwezigheid om 
familiale rede-
nen x x x 
onthaal werk-
.·" 
ne.mers x x x 
P1"'e:-;iie voor 
ploegarbeid x x 
verplaatsings-, 
huisvestings-, x x 
voedingskosten 
vervroegd pen-
x x si oen 
gew. min. loon x x 
studie commis- x x 
si es (213) (214) 
ontslag en we-
derind -~ens t- x x 
neming 
f ond.s econ. en 

















1 2 3 4 5 6 1 8 9 
tewerkstelling 










x lastig of hin-
derlijk werk 
beschermingkle-
x dij tegen regen 
vergoeding voor 




fonds voor vak- x opleiding 
sociaal fonds x 
voordelen in na- x tura 
toeslag onregel-
matige presta- x 
ties 
verlof voor 
deelname aan x 
examens 
berekening an-
ciënniteit bij x 
indiensttreding 
kennisname per-
soonlijk dos- x 
sier 
part-time be- x trekkingen 
minder-validen x 
vrouwelijk per- x soneel 
uitzendarbeid 
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(208) Bron: het betreft een onderzoek van volgende C.A.O.'s: 
cementagglomeraten: C~A.O. 12 juni 1974, C.A.O. 27 
april 1972, algemeen verbindend verklaard bij K.B. 
van 27 juli 1972 (B.S., 20 okt. 1972), C.A.O. 12 
jani 1974, C.A.O. 25 april 1972, algemeen verbin-
dend verklaard bij K.B. van 27 sept. 1972 (B.S., 11 
nov. 1972), C.A.O. 27 april 1972, algemeen verbindend 
verklaard bij K.B. van 1P feb. 1973 (B.S., 10 maart 
1973), C.A.O. 21 dec. 1973, C.A.O. 1 okt. 1964, alge-
meen verbindend verklaard bij K.B. van 11 jan. 1965 
(B.S~, 15 jan. 1965), C.A.0. 12 juni 1974, C.A.O. 21 
d~1973, algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 
10 april 1974 (B.S., 28 mei 1974); 
kleding en confectie: C.A.0.'s 10 dec. 1974(7), C.A.O. 
5 juli 1960, algemeen verbindend verklaard bij K.B. 
van 22 sept. 1960, (B.S .. ,·:·14··:·okt: :1960), C.A.0. 24 
nov. 1972, algemeen Vërbindend verklaard bij K.B. 
van 13 april 1973 (B.S., 19 juni 1973), C.A.O. 24 
nov. 1972, algemeen--vë"rbindend verklaard bij K.B. van 
4 mei 1973 (B.S., 27 juni 1973), C.A.O. 20 dec. 1971, 
algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 17 april 
1972 (B.S., 27 sept. 1972), C.A.0. 20 maart 1973, al-
gemeen verbindend verklaard bij K.B. van 31 aug. 1973 
(B.S., 14 sept. 1973);· C.A.O. 18 sept. 1972, algemeen 
verbindend verklaard bij K.B. van 6 maart 1973 (B.S., 
4 april 1973), C.A.O. 24 maart 1964, algemeen verbindend 
verklaard bij K.B. van 9 juli 1964 (B.S., 12 aug. 1964); 
metaal, machine en elektrische bouw:--c:A.o. 11 jan. 
1971, C.A.O. 10 jan. 1969, C.A.O. 14 mei 1969, C.A.O. 
8 nov. 1963, C.A.O. 19 feb. 1973, C.A.O. 15 jan. 1974, 
C.A.O. 13 jan. 1965, algemeen verbindend verklaard bij 
K.B. van 10 feb. 1965 (B.S., 16 feb. 1965), C.A.O. 
6 dec. 1973, C.A.O.'s 13 mei 1971(2), C.A.O. 11 jan. 
1971, algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 16 feb. 
1971 (B.S., 10 maart 1971), C.A.O. 1 ~aart 1972, alge-
. /. 
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./. meen verbindend verklaard bij K.B. van 30 juni 1972 
(B.S., 12 okt. 1972), C.A.O. 1975; 
voëding: C.A.O.'s 29 mei 1974 (4), C.A.O. 27 mei 1971, 
C.A.O. 21 mei 1971, algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 12 jan. 1972 (B.S., 26 april 1972), 
C.A.O. 25 juni 1970, algemeërïVerbindend verklaard 
bij K.B. van 27 okt. 1970 (B.S., 17 feb. 1971), 
C.A.O. 30 april 1969, C.A.o:-rs-21 dec. 1961 en 22 
juni 1962, algemeen verbindend verklaard bij K.B. 
van 26 nov. 1962 (B.S., 4 dec. 1962), C.A.O. 20 dec. 
1971, algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 20 
nov. 1972 (B.S., 1 maart 1973), C.A.O. 13 feb.1973, 
C.A.O. 13 f~1973, algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 18 okt. 1973 (B.S., 10' jan .. 1974), C.A.O. 's 
van 19 dec. 1963 en 22 jan.---r90"4, algemeen verbin-
dend verklaard bij K.B. van 3 april 1964 (B.S., 21 
april 1964); --
bouw: gecoördineerde tekst van de C.A.O. van het bouw-
bedrijf zoals gewijzigd door de C.A.O. van 28 ma:art 
1974, C.A.0.'s 6 dec. 1973 (2), C.A.O. 29 sept. 1960, 
algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 25 okt. 
1960 (B.S., 5 nov. 1960), en sindsdien herhaaldelijk 
gewijzigd, C.A.O. 28 maart 1974, C.A.O. 15 juli 1971, 
algemeen ve~bindend verklaard bij K.B. van 29 sept. 
1971, (B.S., 26 nov. 1971), C.A.O. 23 april 1970, 
C.A.O. 1 juli 1965, algemeen verbindend verklaard bij 
K.B. van 3 sept. 1965 (B.S., 15 sept. 1965), 
bedienden scheikunde: C.A.O. 's 15 jan. 1974 (2), C.A.O. 's 
5 juli 1972 (5), algemeen verbindend verklaard res-
pectievelijk door de K.B.'s van 16 feb. 1973 (B.S., 
23 maart 1973'), 25 jan. 1973 (B.S., 22 feb. 19'7'3); 
25 jan. 1973 (B.S., 3 april 19'7'3); C.A.O. 17 jan. 
1947, C.A.O. lbJUli 1971, C.A.O. 10 nov. 1972, alge-
meen verbindend verklaard bij K.B. van 14 maart 1973 
(B.S., 8 mei 1973), C.A.O. 23 nov. 1973, C.A.O. 16 
juli 1971; 
aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden: 
C.A.O. 14 dec. 1973, algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 19 juli 1974 (B.S., 1 okt. 1974), 
C.A.O. 8 juli 1974, C.A.0.'s 14 dec. 1973 (2), C.A.O. 
9 nov. 1972, algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 
16 maart 1973 (B.S., 14 april 1973), C.A.O. 14 okt. 
1974. --
gezondheidsdiensten: C.A.O. 10 april 1973, algemeen 
verbindend verklaard bij K.B. van 7 maart 1974 (B.S., 
27 maart 1974), C.A.O. 29 jan. 1971, C.A.O. 27 sept. 
1973, algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 29 
maart 1974 (B.S., 2 aug. 1974), C.A.O. 6 mei 1974, 
C.A.O. 25 okt:'""1:"974, C.A.O. 8 juni 1972, algemeen 
verbindend verklaard bij K.B. van 25 sept. 1972 (B.S., 
. / . 
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20 dec. 1972), C.A.O. 8 maart 1973, algemeen verbin-
dend verklaard bij K.B. van 5 okt. 1973 (B.S., 18 
okt. 1973); ----
banken: Paritaire overeenkomst met de regels van toe-
passing op de arbeids- en bezoldigingsvoorwaarden 
van het personeel dat onder de bevoegdheid valt· van 
de paritaire commissie der Banken, in Bank-band, 
maart 1974, C.A.O. 10 jan. 1974, C.A.O. 4 dec. 1972, 
algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 13 maart 
1973 (B.S •. , 19 april 1973), C.A.O. 6 juli 1972, alge-
meen verbindend verklaard bij K.B. van 3 nov. 1972 
(B.S., 6 feb. 1973), C.A.O. 6 juli 1972, algemeen 
verbindend verklaard bij K.B. van 26 okt. 1972 (B.S., 
14 dec. 1972), C.A.O. 1 okt. 1974, C.A.O. 1 aprir-
1967, C.A.O. 22 april 1959, algemeen verbindend ver-
klaard bij K.B. van 27 april 1959, C.A.O. 6 juli 1972, 
algemeen verbindend verklaard bij K.B. van 11 aug. 
1972 (B.S., 26 okt. 1972), C.A.O. 17 april 1973. 
In deze sector bestaan er heel wat subsectoren met af-
zonderlijke C.A.0.'s. Daarin is over het algemeen 
sprake van lonen, beroepsclassificatie, bijkomende 
premies en arbeidsduur. 
Voor 1975 zijn de lonen in deze sector geregeld door 
gewestelijke overeenkomsten. 
In de bouwsector voorziet het F.B.Z. in heel wat voor-
delen. Er is sprake van: vorstvergoeding, vergoe-
ding bouw, vergoeding ter gedeeltelijke aanvulling 
van het vakantiegeld, verminderd als gevolg van vorst-
verlet waarvoor een vergoeding wordt genoten; tege-
moetkoming in de reiskosten bij gebruik van de open-
bare vervoermiddelen; gewaarborgd loon in geval van 
faillissement van de werkgever of verdwijning van de 
onderneming; getrouwheidszegels; weerverletzegels; 
bijkomend vakantiegeld voor de werklieden en voor 
sommige weduwen van werklieden; actiecomité voor de 
verhoging van de veiligheid en gezondheid op de bouw-
plaatsen; gewaarborgd maandloon ingeval van arbeids-
ongeschiktheid wegens ziekte, ongeval van gemeen recht, 
arbeidsongeval of beroepsziekte in de ondernemingen 
die minder dan 10 werklieden tewerkstellen; tegemoetko-
ming bij arbeidsongevallen en langdurige ziekte; aan-
passing van het verlof; sociaal en economisch fonds; 
aanvullende vergoeding wegens ontslag; vergoeding 
bij versnelde beroepsopleiding; getrouwheidszegels 
voor arbeidsongeschiktheid ingevolge ongeval of ziekte. 
Er is eveneens sprake van beschermkledij. 
He.t betreft de oprichting van studiecommissies voor 
de studie van het probleem van de tewerkstelling van 
minder-validen en van verschillende aspecten van het 
arbeidsbestel op basis van het rendement en de op-




436. Dit overzicht van negen sectoren kan enkel de uit vroegere 
onderzoekingen gebleken gegevens bevestigen. In collec-
tieve arbeidsovereenkomsten wordt op de eerste plaats 
aandacht geschonken aan het loon en in geld waardeerbare 
voordelen, alsmede aan de tijd waarop al dan niet moet ge-
werkt worden, respectievelijk arbeidsduur, vakantie en 
verlofregeling. Daarnaast zijn er een reeks bepalingen 
die een nadere uitwerking zijn van beslissingen die op 
interprofessioneel vlak genomen zijn. Dit is het geval 
met bepalingen over de syndicale afvaardiging, de syndi-
cale vorming, de kredieturen.(215) Andere bepalingen komen 
slechts uitzonderlijk voor. Dit is het geval met bepa-
lingen over het leerlingenwezen (kleding en confectie), 
het statuut van de jonge werknemers (metaal), het ont-
haal van de werknemers (metaal, voeding en banken), ver·· 
lenging van de opzeggingstermijnen van de individuele 
arbeidsovereenkomsten (metaal), tewerkstellingsproblemen, 
bijvoorbeeld van bijzondere categorieën werknemers (me-
taal en banken), het .. ontslag en de wederdienstneming (aan-
vullende nationaal paritair comité voor bedienden en banken) 
en kennisname van het persoonlijk dossier (banken). In hoe-
verre al deze bepalingen de vrijheid van ondernemen. 
konkreet beperken, zal verder onderzocht worden in deel 
drie van deze studie. 
:1. de gelijkmaking van de statuten werklieden en bedienden. 
(214) Het betreft de oprichting van werkgroepen voor de 
studie van de interpretatie van het K.B. van 27 nov. 
1973, de C.A.O. nr. 9, de problemen gesteld aan de 
ondernemingsraad van de banken met talrijke bijhuizen; 
problemen i.v.m. werkoverleg; indexatie van de bezol-
diging; minimum waarborgen over de classificatie 
en de bezoldiging van het kaderpersoneel. 
(215) Zie over de kredieturen wet 10 april 1973 (B.S., 
21 april 1973). 
... 4ó1 ... 
431~ Wat 6pvàlt bij het overlopen van de bepalingen die voor-
kó~Sri in de cöllectieve arbeidsovereenkomsten is dat zij 
bepevk:t blijven tot wat hoger secundaire aangelegénheden 
werd genoemd. Nochtans kunnen in theorie ook primaire 
aangel.egenheden door collectieve arbeidsovereenkomsten 
gèreg&1d ~o~denj In de praktijk wordt vän dèzé ~ogelij.k~ 
heid blijkbaar weinig gebruik gemaakt. Slechts de door 
J. PETIT vermelde bepaling over werk van en door derden 
zou onder deze rubriek kunnen ondergebracht worden.(216) 
Hierbij moet wel opgemerkt worden dat de vermelde onder-
zoekingen allen betrekking hebben op collectieve arbeids-
overeenkomsten gesloten op het niveau van de bedrijfs-
tak. In de praktijk bevatten collectieve arbeidsovereen-
komsten gesloten op het niveau van de onderneming wellicht 
meer regelingen over primaire aangelegenheden. 
§ 3. Binding van de collectieve arbeidsovereenkomst. 
438. De binding van een collectieve arbeidsovereenkomst is ver-
schillend naargelang zij gesloten werd binnen of buiten een 
paritair orgaan. Overeenkomsten gesloten binnen een pari-
tair orgaan hebben een ruimere binding. Uit de beschrij-
ving van de algemeen verbindend verklaarde collectieve 
arbeidsovereenkomsten in de volgende paragraaf zàl blijken 
dat dergelijke overeenkomsten ~en nog ruimere binding n:e6·bén~ •. 
-~~--------~-~-~~--~ 
(216) J. PETIT, op. cit., blz. 124. De auteur vermeldt 
een C.A~O. van 17 dec. 1957 voor de papiertransfor-
matie waarbij de partijen zich engageren in te gaan 
tegen de misbruiken van de uitbesteding van werk in· 
gevangenissen en in religieuze of bupgerlijke instel-
lingen. 
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Van elke collectieve arbeidsovereenkomst kan gezegd 
worden dat zij bindend is voor: 
1) de organisaties die de collectieve arbeidsovereenkomst 
hebben aangegaan en de werkgevers die lid zijn van een der-
gelijke organisatie of die zelf de overeenkomst hebben 
aangegaan. Genoemde organisaties en personen zijn gebon-
den vanaf de datum van inwerkingtreding van de overeen-
komst. ( 217) 
2) de organisaties en de werkgevers die tot de overeen-
komst toetreden en de werkgevers die lid zijn van een 
toetredende organisatie. De binding geldt vanaf het ogen-
blik van de toetreding. 
3) de werkgevers die lid worden van een gebonden organi-
satie vanaf de datum van hun lidmaatschap. 
4) alle werknemers van een gebonden werkgever.(218) 
439. Om dus te weten of de bepalingen van een collectieve ar-
beidsovereenkomst bindend zijn in de verhouding tussen een 
bepaalde werkgever en een bepaalde werknemer, is het zonder 
belang of de werknemer in kwestie lid is van een vakorgani-
satie die partij was bij het sluiten van de overeenkomst. 
Indien hij lid is van een ondertekenende organisatie is 
het toch mogelijk dat de bepalingen niet op hem van toepas-
sing z1Jn. Indien hij geen lid is, kan de collectieve ar-
beidsovereenkomst toch voor hem bindend zijn.(219) Het 
(217) Deze in de wet gebruikte uitdrukking is niet helemaal 
correct. Bepaalde obligatoire bepalingen, zoals de 
vredesplicht, kunnen reeds v66r de datum van inwerking-
treding uitwerking hebben, namelijk vanaf het ogenblik 
van de sluiting van de overeenkomst. (R. BLANPAIN, De 
collectieve arbeidsovereenkomst, blz. III.13.39). ~ 
(218) Wet 5 dec. 1968, art. 19. 
(219) Dat C.A.O.'s ook gelden voor niet georganiseerde werk-
nemers is een gevolg van het representatief karakter 
van de vakorganisaties. Representatieve organisaties 
vertegenwoordigen alle werknemers. (Parl. doe. Senaat, 
1966-1967, nr. 148, blz. 29). 
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enige criterium is of de werkgever waarbij hi.j tewerkge-
steld is, gebonden is door de collectieve arbeidsovereen-
komst, omdat hij partij was bij de collectieve arbeidsover-
eenkomst, toetrad of lid is of wordt van een ondertekenende 
of toetredende werkgeversorganisatie. 
440. Een probleem hierbij is hoe men weet welke werkgevers lid 
zijn of worden van een gebonden werkgeversorganisatie. Dit 
probleem werd noch in de wet noch in de voorbereidende wer-
ken opgelost.(220) Op een desbetreffende vraag in de Senaats-
commissie antwoordde de Minister van Tewerkstelling en Arbeid 
"dat, wat de georganiseerde werknemers betreft, zij worden 
ingelicht langs hun respectieve vakbonden, die weten of een 
werkgever aangesloten is bij een werkgeversorganisatie. Zij 
ontvangen die inlichtingen van de werkgeversorganisaties 
zelf."(221) Dit antwoord is onbevredigend. Voor ongesyndi-
ceerde werknemers werd geen antwoord gegeven, en ook voor 
heel wat kleine ondernemingen kunnen zich nog problemen stel-
len. ( 222) 
Bij de bespreking van het voorontwerp van wet kwam dit 
probleem ook tot uiting in de Nationale Arbeidsraad. 
"De Heer KEULEERS onderstreept dat het er voor de syndi-
cale organisaties vooral op aankomt te kunnen weten of 
een firma al dan niet aangesloten is bij een werkgevers-
organisatie, die met de arbeidersorganisaties bepaalde con-
venties ~ou afgesloten hebben. Wanneer de werknemers-
organisaties zeker zijn dat ze ter zake steeds de nodige 
inlichtingen zullen krijgen, stellen er zich voor hen geen 
problemen meer. De Voorzitter stelt vast dat de werkgevers-
vertegenwoordigers akkoord gaan om de syndicale organisa-
ties op hun verzoek in te lichten over het feit, of een 
werkgever tot een overeenkomst is toegetreden. Eventueel 
zal een contactcommissie worden ingesteld, die zal nagaan 
of in geval van geschil de werkgever aangesloten is."(223) 
Of deze werkwijze voldoening kan geven blijft een open 
vraag.(224) Een juridische waarborg van rechtszekerheid 
is er zeker niet. In de praktijk moet het echter niet 
noodzakelijk tot moeilijkheden aanleiding geven, omdat de 
(220) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.39. 
(221) Parl. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, blz. 75. 
(222) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.40. 
(223) N.A.R., notulen van de zitting van 23 april 1964. 
(224) J. PETIT, op. cit., blz. 169. 
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werkgeversorganisaties er alle belang bij hebben de 
gevraagde inlichtingen te verstrekken.(225) 
441. Opgemerkt zij dat het tot nu besproken artikel 19 van de 
wet betrekking heeft op de collectieve arbeidsovereen-
komst in zijn geheel. De vernoemde organisaties en per-
sonen zijn dus gebonden door al de bepalingen van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst. Wat de werknemers en de 
werkgevers betreft die zelf geen partij waren bij de over-
eenkomst, geldt de binding niet ten aanzien van de obli-
gatoire bepalingen. Dit volgt uit de betekenis zelf van 
de obligatoire bepalingen. 
442. De wet heeft uitgaande van het algemeen principe van de 
binding, een aantal aangepaste modaliteiten ingevoerd ten 
overstaan van specifieke omstandigheden. Aldus wordt 
bepaald dat, wanneer een onderneming geheel of gedeelte-
lijk wordt overgedragen, de nieuwe werkgever de collec-
tieve arbeidsovereenkomst die de vroegere werkgever bond, 
moet eerbiedigen totdat zij ophoudt uitwerking te hebben.(226) 
Het begrip overdracht moet ruim geïnterpreteerd worden. 
Dit blijkt uit de verantwoording van deze bepaling in de 
memorie van toelichting.(227) De overdracht kan haar 
oorsprong vinden in een verkoop, in een verhuring, in een 
overlijden, in een legaat, in een schenking, in een schei-
ding van goederen, in een fusie, enz.(228) 
(225) 
(226) 
( 22 7) 
(228) 
C. QUISTHOUDT, Inhoud en binding van de collectieve 
arbeidsovereenkomst, Instituut voor Arbeidsrecht, 
Studiedag 22 maart 1969, blz. 19. 
Wet 5 dec. 1968, art. 20. 
Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 29; zie 
ook R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13. 41; C. QUISTHOUDT, Inhoud en binding, bl_z_~ .... 20. 
J. PETIT, op. cit., blz. 177. 
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Wel werd gesteld dat de nieuwe werkgever niet meer ge-
bonden is door de oude collectieve arbeidsovereenkomst, 
indien de nieuwe onderneming een andere activiteit uit-
oefent. (229) Zonder déze restrictie zou de nieuwe on-
derneming inderdaad tegelijkertijd door twee totaal ver-
schillende collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen ge-
bonden zijn, bijvoorbeeld omdat de nieuwe activiteit 
ressorteert onder een ander paritair comité dan de oude. 
Hiermee zijn echter niet alle problemen opgelost. Het 
blijft mogelijk dat bij fusie van twee ondernemingen de 
werknemers van de nieuwe onderneming onder verschillende 
collectieve arbeidsovereenkomsten ressorteren. Dit zal 
bijvoorbeeld het geval zijn wanneer in beide fusionerende 
ondernemingen andere ondernemingsovereenkomsten gelden. 
Om al deze moeilijkheden te vermijden is het daarom aan-
gewezen dat bij overdracht een aparte collectieve arbeids-
overeenkomst wordt gesloten die de sociale gevolgen van 
de overdracht regelt.(230) Deze mogelijkheid,wordt in de 
voorbereidende werken aangeraden (231) en komt in de praktijk 
ook dikwijls voor.(232) 
443. Er werd ook een regeling voorzien voor het geval het lid-
maatschap van een werkgever van een gebonden organisatie 
ophoudt. Dit kan gebeuren omdat de werkgever ontslag geeft, 
of omdat hij door de organisatie ontslagen wordt.(233) 
In een dergelijk geval blijft de werkgever gebonden door de 
door zijn vroegere organisatie gesloten collectieve arbeids-
(229) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, n~. 148, blz. 29; ibid., 
1967-1968, nr. 78, blz. 75. 
(230) J. '"PETIT, op.cit., bJz. 180. 
(231) Parl. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, blz. 75. 
(232) C. QUISTHOUDT, Inhoud en binding, blz. 19. 
(233) Parl. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, blz. 75-76. 
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overeenkomsten tot dat in deze overeenkomsten een wijzi-
ging wordt gebracht, die een aanmerkelijke verandering 
in de betrekkingen tot gevolg heeft.(234) 
Wanneer men te doen heeft met·een "aanmerkelijke veran-
dering" is een feitenkwestie die behoort tot de soevereine 
appreciatie van de rechter ten gronde.(235) De memorie 
van toelichting geeft toch enkele aanduidingen: "Het kan 
maar gaan om een aanmerkelijke wijziging, bijvoorbeeld om 
het verstrijken van een termijn bepaald bij collectieve 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde duur, of om de opzeg-
ging van een overeenkomst voor onbepaalde tijd, hetzij 
dus wanneer de collectieve arbeidsovereenkomst onherroepe-
lijk een einde neemt en niet vervangen wordt, of wanneer 
een nieuwe overeenkomst de vorige vervangt terwijl haar 
inhoud en draagwigdte verschillend is. Moet dus niet als 
wijziging beschouwd worden, de inwendige en automatische 
evolutie van de overeenkomst. Zo zal bijvoorbeeld de 
koppeling van de lonen aan het indexcijfer geen wijziging 
uitmaken wanneer het refertecijfer gewijzigd wordt."(236) 
Een collectieve arbeidsovereenkomst voor een bepaalde tijd 
met een verlengingsbeding blijft ook na de verlenging gelden, 
tenzij de verlenging met een wijziging ten gronde gepaard 
gaat.(237) 
Ook in dit verband stelt zich het probleem van het lidmaat-
schap van de werkgever. Hoe kan men weten dat een werk-
(234) Wet 5 dec. 1968, art. 21. 
(235) C. QUISTHOUDT, Inhoud en binding, blz. 21. 
(236) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 30. 
(237) Ibid. 
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gever ontslag nam of door z1Jn organisatie ontslagen 
-.' ' . we~d ?·(238) Uit praktisch oogpunt zal ook dit vooral 
een kwestie zijn van kontakten tussen organisaties. Juri-
disch zal een werkgever, die zijn ontslag wil aanvoeren 
om te ontsnappen aan een collectieve arbeidsovereenkomst, 
dit ontslag met alle rechtsmiddelen kunnen bewijzen.(239) 
444. Een gelijkaardige regeling werd getroffen voor het geval 
een door een overeenkomst gebonden organisatie ontbonden 
wordt. In dit geval blijven de individueel normatieve 
bepalingen van de overeenkomst van toepassing op de le-
den van die organisatie, totdat een wijziging wordt aan-
gebracht die een aanmerkelijke verandering in die betrek-
kingen tot gevolg heeft.(240) Alhoewel de ontbinding van 
een werknemersorganisatie niet dezelfde gevolgen heeft ten 
aanzi~n van de binding van een collectieve arbeidsovereen-
komst, als de ontbinding van een werkgeversorganisatie,(241) 
toch wordt in dit artikel geen onderscheid gemaakt tussen 
beide organisaties, zodat het dus zowel geldt voor de ont-
binding van een werkgeversorganisatie als voor de ontbin-
ding van een werknemersorganisatie. (242) 
445. Wanneer in de beschreven gevallen de binding van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst ophoudt, betekent dit niet 








R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst,: blz. 
III.13. 41. 
C. Quisthoudt, Inhoud en binding, blz. 22. 
Wet 5 dec. 1968, art. 22. 
Om te weten of een werknemer gebonden is door een _col-
lectieve arbeidsovereenkomst is het immers zonder ·oelang 
of hij al dan niet lid is van een werknemersorgani~~tie. 
J. PETIT, op. cit., blz. 169 . 
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verhoudingen. Er is immers de algemeen geldende regel 
dat de individuele arbeidsovereenkomsten, die door een 
collectieve arbeidsovereenkomst stilzwijgend werden ge-
wijzigd, onveranderd blijven wanneer de collectieve arbeids-
overeenkomst ophoudt uitwerking te hebben. Door een be-
paling in de collectieve arbeidsovereenkomst kan hier 
evenwel worden van afgeweken.(243) Deze regel werd in-
gevoerd om· de stabiliteit van de individuele rechtsbe-
trekkingen te bevorderen. (244) 
446. De binding zoals zij tot nu toe beschreven werd, geldt 
voor elke· collectieve arbeidsovereenkomst. Collectieve 
arbeidsovereenkomsten, gesloten in een paritair orgaan 
hebben nochtans een ruimere binding. Met paritair orgaan 
wordt bedoeld de Nationale Arbeidsraad, de paritaire 
comités en de paritaire subcomit~s.(245) Het weze her-
haald dat dergelijke collectieve arbeidsovereenkomsten 
moeten aangegaan worden door alle organisaties die in 
het orgaan vertegenwoordigd zijn.(246) 
Van dergelijke overeenkomsten zijn de individueel nor-
matieve bepalingen suppletief bindend voor niet georgani-
seerde werkgevers die behoren tot het ressort van het pari-
tair orgaan en voor zover zij vallen onder de werkings-
sfeer zoals die in de overeenkomst is bepaald. De binding 
geldt op dezelfde wijze voor bij zulke werkgevers tewerk-
gestelde werknemers.(247) Het gaat slechts om een supple-
tieve binding. In de individuele arbeidsovereenkomst kan 
(243/ Wet 5 dec. 1968, art. 23. 
(24·4) Parl. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, blz. 78. 
(245J Wet 5 dec. 1968, art. 1, 3. 
(246) Ibid., art. 24. 
(247) Ibid., art. 26. 
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schriftelijk een met de collectieve arbeidsovereenkomst 
J 
.strijdig beding worden opgenomen.(248) 
Over de mogelijkheid tot afwijking wordt in de memorie 
van toelichting volgende precisering gegeven: "(Het is 
niet nodig) een afznnderlijk geschrift op te stellen op 
het ogenblik dat de collectieve arbeidsovereenkomst in 
werking treedt. De afwijking kan het resultaat zijn 
van een in duidelijke bewoordingen opgesteld beding, dat 
voorkomt in de overeenkomst. Daarentegen mag een beding 
dat dateert van voor de collectieve arbeidsovereenkomst 
en dat op een volstrekt algemene en vage wijze is opge-
steld, (bijvoorbeeld, dat de partijen een of andere 
collectieve arbeidsovereenkomst weigeren toe te passen, 
ongeacht de inhoud en de draagwijdte ervan) niet worden 
aanvaard wegens de onduidelijkheid omtrent de bedoeling 
van de partijen om objectief de arbeidsvoorwaarden te re-
gelen en ook wegens de morele druk die op de werknemer 
eventueel bij .de aanwerving zou kunnen uitgeoefend worden 
om een dergelijk beding te ondertekenen"(~49) 
447. Deze bevoegdheidsuitbreiding wordt gemotiveerd doordat 
onze wetgever aanvaardt dat de beroepsorganisaties, die in 
paritaire organen collectieve arbeidsovereenkomsten sluiten, 
de bedoeling hebben te handelen voor gans de sector die 
tot de bevoegdheid van het betrokken paritair orgaan behoort. 
Zij willen "bedrijfsreglementen" voor die sector tot stand 
doen komen. (250) 
Er moet opgemerkt worden dat suppletieve binding van de 
individueel normatieve bepalingen ten aanzien van de niet 
georganiseerde werkgevers slechts geldt vijftien dagen na de 
bekendmaking van de collectieve arbeidsovereenkomst in het 
Belgisch Staatsblad. (251) 
(248) Ibid. 
(249) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 33. 
(250) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 32-33; 
C. QUISTHOUDT, Inhoud en binding, blz. 24. 
(251) Wet 5 dec. 1968, art. 26. 
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448. In verband met de binding van de collectieve arbeids-
overeenkomsten moet tenslotte gezegd worden dat de bepa~ 
lingen van de overeenkomsten die gelden tussen de organi-
saties, of met andere woorden dat de obligatoire bepalingen, 
niet in rechte afdwingbaar zijn. Van de organisaties 
kan immers slechts schadevergoeding wegens niet-naleving 
van de uit een overeenkomst voortvloeiende verplichtingen 
worden gevorderd in de mate waarin zulks door de overeen-
komst uitdrukkelijk is geregeld.(252) 
§ 4. De algemeen verbindend verklaring 
449. Sommige collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen algemeen 
verbindend worden verklaard. Dit heeft belangrijke ge-
volgen, vooral ten aanzien van de binding van deze col-
lectieve arbeidsovereenkomsten. 
Enkel collectieve arbeidsovereenkomsten die ges1oten zijn 
in een paritair orgaan komen voor algemeen verbindend ver-
klaring in aanmerking. Het gebeurt bij Koninklijk besluit 
na een verzoek van het betrokken paritair orgaan of van 
een daarin vertegenwoordigde organisatie.(253) Hiervoor 
zijn geen speciale vormvereisten gesteld.(254) 
De Koning kan de algemeen verbindend verklaring weigeren. 
Dit zal hij doen wanneer de collectieve arbeidsovereenkomst 
onwettige bepalingen bevat of strijdig is met het algemeen 
belang, met het belang van het bedrijfsleven, van de bedrijfs-
tak of van de bedrijfsgenoten.(255) 
·c 2 5 2 ) Ib id ·. , art . 4 ; c f r . supra n r . 116 . 
(253) Wet 5 dec. 1968, art. 28. 
(254) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
rrr.13.55. 
(255) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 35 en 93. 
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Bovendien kan de algemeen ver~indend verklaring geweigerd 
. . 
worden omdat het paritair orgaan niet regelmatig was bij-
eengeroepen en samengesteld met het oog op het afsluiten 
van een collectieve arbeidsovereenkomst (256) of omdat 
de overeenkomst niet aangegaan werd door alle in het 
orgaan vertegenwoordigde organisaties.(257) Hetzelfde 
is het geval met het niet naleven van de formele ver-
eisten die gesteld zijn voor het sluiten van een collec-
tieve arbeidsovereenkomst. 
450. Al deze punten worden onderzocht door de Minister van Te-
werkstelling en Arbeid, zonder dat hij daarbij door een ter-
mijn gebonden is.(258) Desgewenst kan hij het advies in-
winnen van de afdeling wetgeving van de Raad van State.(259) 
Indien de Minister van oordeel is de algemeen verbindend 
verklaring niet aan de Koning te kunnen voorstellen, brengt 
hij de redenen daarvan ter kennis van het betrokken pari-
tair orgaan.(260) Dit schept de mogelijkheid besprekingen 
te voeren tussen de Minister en de ondertekenende partijen 
over de gegrondheid van de redenen tot weigering. Het re-
sultaat van deze be~prekingen kan zijn het verwijderen 
van de gewraakte teksten, het sluiten van een nieuwe over-
eenkomst of het toch toesaaan van de algemeen verbindend 
verklaring.(261) 
451. De publiciteit die aan een algemeen verbindend verklaarde 
collectieve arbeidsovereenkomst moet gegeven worden werd 
(256) Wet 5 dec. 1968, art. 47. 
(257) J. PETIT, op. cit., blz. 200. 
(258) Ibid. 
(259) K.B., 12 jan. 1973, art. 5. 
(260) Wet 5 dec. 1968, art. 29. 
(261) J. PETIT, op. cit., blz. 203. 
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reeds vermeld.(262) De algemeen verbindend verklaring 
gaat i~ ~P het ogenblik waarop de collectieve arbeids-
overeenkomst in werking treedt. Een retroactiviteit van 
meer dan één jaar voor de bekendmaking is echter niet mo-
gelijk. (263) Bij een collectieve arbeidsovereenkomst voor 
een bepaalde duur, houdt de algemeen verbindend verklaring 
op bij het verstrijken van de duur. Bij overeenkomsten 
voor onbepaalde duur, of overeenkomsten voor bepaalde 
duur met verlengingsbeding, heft de Koning het besluit 
tot algemeen verbindend verklaring op met ingang van de 
datum waarop de overeenkomst een einde neemt.(264) 
Gehele of gedeeltelijke opheffing van het besluit tot al-
gemeen verbindend verklaring is ook mogelijk voor het einde 
van de collectieve arbeidsovereenkomst, in de mate waarin 
de overeenkomst niet meer beantwoordt aan de toestand en 
de voorwaarden die de algemeen verbindend verklaring heb-
ben verantwoord. Een dergelijke opheffing is echter slechts 
mogelijk indien het betrokken paritair orgaan daarmee zijn 
instemming betuli,gd heeft. Anders is het wanneer de ophef-
fing gebeurt omdat de collectieve arbeidsovereenkomst een 
nietigheid bevat omdat zij in strijd is met een hogere 
rechtsbron.(265) In een dergelijk geval moet het betrok-
ken paritair orgaan enkel vooraf verwittigd worden.(266) 
Een opheffing van een koninklijk besluit tot algemeen ver-
bindend verklaring betekent niet de opheffing van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst. Deze is het werk van de overeen-
komstsluitende partijen en blijft na de opheffing als over-
(262) Wet 5 dec. 1958, art. 30. 
(263) Ibid., art. 32. 
(264) Ibid., art. 33. 
(265) Vgl. wet 5 dec. 1968, artt. 9 en 10. 
(266) Wet 5 dec. 1968, art. 34. 
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eenkomst bestaan.(267) Zij blijft bindend zoals elke 
niet algemeen verbindend verklaarde overeenkomst.(268) 
452. Het belangrijkste gevolg van de algemeen verbindend ver-
klaring is de uitbreiding van de binding van de overeen-
komst. De algemeen verbindend verklaa~de overeenkomst 
is bindend voor alle werkgevers en werknemers die behoren 
tot het ressort van het paritair orgaan en voor zover zij 
vallen onder de werkingssfeer zoals deze in de overeen-
komst is bepaald. ( 269.) Dit betekent konkreet dat. ook voor 
niet georganiseerde werkgevers en de daarbij tewerkgestelde 
werknemers de collectieve arbeidsovereenkomst in plaats 
van een suppletieve een dwingende rechtsregel geworden is, 
en dit niet alleen wat de individueel normatieve bepalingen 
maar ook wat de collectief normatieve bepalingen betreft. 
Niet wat betreft de obligatoire bepalingen. Deze gelden 
immers bij bepaling slechts tussen de overeenkomstsluitende 
partijen en komen dus niet voor algemeen verbindend ver-
klaring in aanmerking.(270) 
Een ander gevolg van de algemeen verbindend verklaring van 
een collectieve arbeidsovereenkomst is dat er strafsancties 
staan op het niet naleven van dergelijke overeenkomsten.(271) 
Tenslotte neemt door de algemeen verbindend verklaring 
de collectieve arbeidsovereenkomst een hogere plaats in in 
de hiärarchie van de bronnen der verbintenissen in de ar-
beidsbetrekkingen tussen werkgevers en werknemers.(272) 
(267) Parl. doe. Senaat, 1967-1968, nr. 78, blz. 99. 
(268) Ibid., 1966-1967, nr. 148, blz. 42. 
(269) Wet 5 dec. 1968, art. 31. 
(270) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 18. 
(271) Wet 5 dec. 1968, art. 56. 
(272) Ibid., art. 51. 
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§ 5. Hiërarchie van de rechtsbronnen in het Belgisch 
àrbëîdsrecht 
453. Uit de beschouwingen over de binding van de collectieve ar-
beidsovereenkomst blijkt dat de Belgische wetgever er de 
voorkeur aan geeft dat de betrekkingen tussen werkgevers 
en werknemers geregeld worden door collectieve arbeids-
overeenkomsten eerder dan door individuele arbeidsover-
eenkomsten. De voorrang van de collectieve arbeids-
overeenkomst op de individuele arbeidsovereenkomst komt 
ook duidelijk tot uiting in de wettelijk bepaalde hiërar-
chie van de rechtsbronnen. 
"De hiërarchie van de bronnen der verbintenissen in de ar~ 
beidsbetrekkingen tussen werkgevers en werknemers is als 
volgt vastgesteld: 
1. de dwingende bepalingen van de wet; 
2. de algemeen verbindend verklaarde collectieve arbeids-
overeenkomsten in volgende orde: 
a) de overeenkomsten gesloten in de Nationale Arbeidsraad; 
b) de overeenkomsten gesloten in een paritair comité; 
c) de overeenkomsten gesloten in een paritair subcomité;' 
3. de niet algemeen verbindend verklaarde collectieve ar-
beidsovereenkomsten, wanneer de werkgever de overeenkomst 
ondertekend heeft of aangesloten is bij een organisatie 
die deze overeenkomsten heeft ondertekend, in volgende 
orde: 
a) de overeenkomsten gesloten in de Nationale Arbeidsraad; 
b) de overeenkomsten gesloten in een paritair comité; 
c) de overeenkomsten gesloten in den paritair subcomité; 
d) de overeenkomsten gesloten buiten een paritair orgaan; 
4. de geschreven individuele overeenkomst; 
5. de niet algemeen verbindend verklaarde collectieve arbeids-
overeenkomst, gesloten in een paritair orgaan, wanneer de 
werkgever, hoewel hij de overeenkomst niet ondertekend 
heeft of niet aangesloten is bij een organisatie die deze 
heeft ondertekend, behoort tot het ressort van het paritair 
orgaan waarin de overeenkomst is gesloten; 
6. het arbeidsreglement; 
7. de aanvullende bepalingen van de wet; 
8. de mondelinge. individuele overeenkomst; 
9. het gebruik." (273) 
(273) Ibid. 
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Hierbij zij opgemerkt dat zowel tussen de algemeen verbin-
dend ve·rklaa;rde als de niet algemeen verbindend verklaarde 
cóllec·tieve àrbeidsovereenkomsten een onderlinge hiërarchie 
bestéét naargelang de plaats waar de overeenkomst werd ge-
sloten. Hierbij wordt de voorrang groter naargelang de over-
eenkomst verder van de arbeidsplaats wordt gesloten. Men 
kan nochtans stellen dat hoe meer het sluiten van een over-
eenkomst van de arbeidsplaats verwijderd is, hoe moeilijker 
het wordt de werknemers zelf bij het sluiten van de overeen~ 
komst te betrekken.(274) Dat de wet tot stand kwam in de 
bloeiperiode van de sociale programmatie (275) is wellicht 
niet vreemd aan het opstellen van een dergelijke rangorde. 
Dat de voorrang en de voorkeur voor van de basis verwijder-
de overeenkomsten ook nadelen heeft, bewijzen de analyses 
die van de recente werknemersconflicten werden gemaakt.(276) 
454. In het licht van de hiërarchie van de rechtsbronnen kan het 
probleem van de verhouding tussen een niet algemeen verbin-
dend verklaarde collectieve arbeidsovereenkomst van de Na-
tionale Arbeidsraad en een algemeen verbindend verklaarde 
collectieve arbeidsovereenkomst van een paritair comit~ 
onderzocht worden. Zoals hoger opgemerkt kan dit probleem 
zich stellen in vernand met de collectieve arbeidsovereen-
komsten over de syndicale afvaardiging.(277) De collectieve 
arbeidsovereenkomst hr. 5 werd niet algemeen verbindend ver-
klaard, heel wat collectieve arbeidsovereenkomsten over het 
statuut van de syndicale afvaardiging, gesloten in de pari-
taire comités, werden wel algemeen verbindend verklaard. 
Normaal nebben de collectieve arbeidsovereenkomsten geslo-
ten in de Nationale Arbeidsraad voorrang op de overeenkomsten 
van de paritaire comités. De bepalingen van de overeen-
komsten van de parita.ire comités die strijdig zijn met be-
palingen van overeenkomsten van de Nationale Arbeidsraad 






Vgl. J, ]3UNDERVOET, Sociale programmatie en d~ ver-
houdi:n basis-leidin in de vaker anisatie, blz. 77-81. 
crr" supra nr. 39 • · 
Vgl. o.m. J. BUNDERVOET, op. cit.; G. SPITAELS, (red.) 
öp. cit. 
Cfr. supra nr. 192. 
Wet 5 dec. 1968, art. 10. 
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algemeen verbindend verklaring van de collectieve arbeids-
overeenkomst van het paritair comité, wordt de situatie 
echter omgekeerd. Nu krijgt deze collectieve arbeids-
overeenkomst de voorrang. De strijdige bepalingen met de 
collectieve arbeidsovereenkomst van de Nationale Arbeids-
raad, zijn niet meer nietig. Integendeel, de bepalingen 
van de collectieve arbeidsovereenkomst van de Nationale 
Arbeidsraad kunnen nietig zijn, omdat zij eventueel strij-
dig zijn met de bepalingen van een algemeen verbindend 
Yerklaarde collectieve arbeidsovereenkomst.(279) Op zijn 
beurt kan de collectieve arbeidsovereenkomst van de Na-
tionale Arbeidsraad algemeen verbindend verklaard worden. 
Op dit ogenblik zit men terug in de oorspronkelijke situ-
atie waar de strijdige bepalingen van de collectieve ar-
beidsovereenkomst van het paritair comité nietig zijn. 
Wanneer men daarbij weet dat de algemeen verbindend ver-
klaring kan opgeheven worden tijdens de duur van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst (280) waardoor de situatie 
opnieuw wordt omgekeerd, moet men tot de conclusie komen 
dat in dergelijke situaties de rechtszekerheid niet ge-
diend is. In de praktijk hoeft het daarom echter allemaal 
zo'n vaart niet te lopen, omdat de Minister bij zijn onder-
zoek naar de mogelijkheid de algemeen verbinden~ verklaring 
van een collectieve arbeidsovereenkomst van een paritair 
comité aan de Koning voor te stellen, wellicht zal rekening 
houden met strijdige bepalingen met een in de Nationale 
Arbeidsraad gesloten overeenkomst. 
BESLUIT. 
455. Collectieve arbeidsovereenkomsten zijn akkoorden waarbij 
individuele en collectieve betrekkingen tussen werkgevers 
en werknemers worden geregeld. Zij kunnen aangegaan 
worden zowel binnen als buiten een paritair orgaan. In 
beide gevallen kunnen van werknemerszijde enkel represen-
tatieve vakorganisaties partij zijn bij het sluiten van 
een collectieve arbeidsovereenkomst. Bij het sluiten van 
(279) Ibid., art. 9. 
(280) Ibid., art. 34. 
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een collectieve arbeidsovereenkomst moete~ bepaalde vorm-
vereisten nageleefd worden. 
456. De collectieve arbeidsovereenkomst regelt de individuele 
en collectieve betrekkingen tussen werkgevers en werkne-
mers en bepaalt daarenboven de rechten en verplichtingen 
van de contracterende partijen. Er komen dus enerzijds 
normatieve en anderzijds obligatoire bepalingen in voor. 
Er zijn zowel individueel normatieve bepalingen, dit zijn 
bepalingen die in de individuele arbeidsovereenkomst wor-
den opgenomen, als collectief normatieve bepalingen, dit 
zijn bepalingen die gelden tussen de werkgever en de col~ 
lectiviteit van zijn personeel. 
457. De reehten en verplichtingen die uit de overeenkomst ont-
staan voor de partijen die de overeenkomst ondertekenden, 
zijn de obligatoire bepalingen. Zij kunnen uitdrukkelijk 
gestipuleerd worden, maar er zijn ook essentiële obliga-
toire bepalingen. Dit wil zeggen obligatoire bepalingen 
die uit het wezen zelf van iedere collectieve arbeids-
overBenkomst voortvloeien) omdat zonder deze bepalingen 
de collectieve arbeidSOVePeenkomst als instelling, elke 
zin en betekenis zou verliezen. 
458. De vredesplicht wordt als een dergelijke essentiêle obli-
gatoire bepaling beschouwd. Er wordt wel aangenomen dat 
het slechts om een relatieve vredesplicht gaat, zodat niet' 
elke staking de vredesplicht schendt. De uitdrukkelijk ge-
stipuleerde obligatoire bepalingen kunnen nochtans in een 
uitbreiding van de vredesplicht voorzien. 
Alhoewel deze interpretatie duidelijk tot uiting komt in 
de voorbereidende werken van de wet, is toch niet zonder 
meer duidelijk dat de vredesplicht voortvloeit uit het 
wezen van de collectieve arbeidsovereenkomst. 
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Het is met andere woorden niet duidelijk dat de collec-
tieve arbeidsovereenkomst zonder vredesplicht elke zin 
en betekenis verloren heeft. Dit geldt slechts voor col-
lectieve arbeidsovereenkomsten die een regeling van de 
loens- en arbeidsvoorwaarden voor een bepaalde periode in 
de toekomst vaststellen. Er zijn echter ook collectieve 
arbeidsovereenkomsten denkbaar die louter vredespacten zijn 
om een bepaalde periode van strijd te beeindigen en die 
enkel de loens- en arbeidsvoorwaarden bepalen voor de ge-
geven omstandigheden. .Dergelijke overeenkomsten hebben 
een reële betekenis, ook zonder een vredesplicht. 
459. De beinvloedingsplicht is een andere obligatoire bepaling 
die voortvloeit uit het wezen van de collectieve arbeids-
·overeenkomst. Zij betekent dat de partijen· die de overeen-
komst gesloten hebben enerzijds hun leden op de hoogte moe-
ten brengen van de inhoud van de overeenkomst, en er ander-
zijds moeten over waken dat hun leden geen met de collec-
tieve arbeidsovereenkomst strijdige overeenkomst sluiten. 
460. Collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen bepalingen bevat-
ten over de loens- en arbeidsvoorwaarden. Deze termen moe-
ten in de ruimste betekenis van het woord begrepen worden. 
Het kan zowel gaan om primaire als om secundaire aangele-
genheàen. De praktijk leert echter dat collectieve arbeids-
overeenkomsten in hoofdzaak betrekking hebben op het loon 
en in geld waardeerbare voordelen of op de tijd waarop al 
dan niet moet gewerkt worden, met name op de arbeidsduur 
en de vakantie- en verlofregeling. Andere bepalingen komen 
veel minder frequent voor. 
461. De binding van collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten 
binnen een paritair orgaan is ruimer dan die van overeen~ 
komsten gesloten buiten een paritair orgaan. Om uit te 
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maken of de bepalingen van om het even welke collectieve 
arbeidsovereenkomst van toepassing zijn op de relatie 
tussen een bepaalde werkgever en werknemer, moet nagegaan 
worden of de werkgever als ondertekenaar of als lid van een 
ondertekenende organisatie betrokken was bij het sluiten 
van de overeenkomst. De binding is onafhankelijk van het 
feit of de werknemer al dan niet lid is van een onder-
tekenende werknemersorganisatie. Door een collecti~ve 
arbeidsovereenkomst, gesloten binnen een paritair orgaan, 
is de werkgever beperkt gebonden wanneer hij behoort tot 
het ressort van dit paritair orgaan en valt binnen de wer-
kingssfeer van de collectieve arbeidsovereenkomst. Be-
perkt gebonden, dit betekent dat in dit geval de werkge-
ver suppletief gebonden is door de individueel normatie-
ve bepalingen van de collectieve arbeidsovereenkomst. 
462. De binding van een algemeen verbindend verklaarde collec-
tieve arbeidsovereenkomst is nog ruimer. Enkel in een pa-
ritair orgaan gesloten overeenkomsten komen voor algemeen 
verbi~dend verklaring in aanmerking. Het gebeurt door de 
Koning op aanvraag van het paritair orgaan of van een daar-
in vertegenwoordigde organisatie. Een algemeen verbindend 
verklaarde collectieve arbeidsovereenkomst is bindend voor 
alle werkgevers en werknemers die behoren tot het ressort 
van het paritair orgaan en voor zover zij vallen onder 
de werkingssfeer zoals deze in de overeenkomst is bepaald. 
Op de overtreding van algemeen verbindend verklaarde col-
lectieve arbeidsovereenkomsten staan strafsancties. De 
algemeen verbindend verklaring heeft tenslotte nog gevol-
gen op de hiërarchie tussen de collectieve arbeidsovereen-
komsten. 
463. Uit de hiërarchie van de rechtsbronnen blijkt dat de wet-
gever er de voorkeur aan geeft dat de betrekkingen tussen 
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de werkgevers en de werknemers geregeld worden door col-
lectieve arbeidsovereenkomsten, eerder dan door indivi-
duele arbeidsovereenkomsten. Uit deze hiërarchie blijkt 
nog dat de voorkeur gegeven wordt aan collectieve arbeids-
overeenkomsten die verder van de arbeidsplaats gesloten 
worden boven overeenkomsten die dichter bij de aRbeids-
plaats gesloten worden. 
464. Het groot aantal collectieve arbeidsovereenkomsten dat 
gesloten wordt maakt duidelijk dat de collectieve arbeids-
overeenkomst een belangrijk instrument is van beslissings-
beinvloeding. Het feit dat de vredesplicht geacht wordt 
te behoren tot de essentiële obligatoire bepalingen en 
het feit dat collectieve arbeidsovereenkomsten quasi uit-
sluitend~handelen over secundaire aangelegenhedeq,wijst 
er nochtans op dat men geen volledig gebruik maakt van 
al de mogelijkheden die dit instrument biedt. 
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BESLUIT VAN DEEL II: DE OUDE VRIJHEDEN IN -DE HUIDIGE KONTEKST 
465. Sinds de eerste sociale wetgeving is er inderdaad heel wat 
gebeurd. Er kwam een indrukwekkend arsenaal van wetten tot 
stand dat er op gericht is de werknemers in hun relaties met 
de werkgever te beschermen. Dit mede onder druk van een 
collectieve opstelling van de werknemers. Er ontstonden 
sterke vakorganisaties die hun invloed op verschillende ni-
veaus kunnen laten gelden. Met het oog hierop werden organen 
opgericht op de verschillende vlakken van het bedrijfsleven. 
De collectieve arbeidsovereenkomst blijkt een uitstekend en 
veel gebruikt instrument om collectief eerder dan indivi-
dueel de betrekkingen tussen werkgevers en werknemers te 
r~gelen. 
Men kan verwachten dat men na dit alles ver verwijderd is 
van de in deel I beschreven situatie. Er bleek dat op grond 
van de vrijheden van de Franse Revolutie de beslissingsmacht 
in de onderneming volledig in handen was van de werkgever. 
Door het eigendomsrecht had hij als eigenaar volledig het 
initiatief in handen. Door de vrijheid van nijverheid ~on 
hij dit initiatief richten naar het doel dat hij verkoos. 
De vrijheid van vereniging liet toe dat enkelingen, wiens 
vermogen onvoldoende was om een nijverheid of handel te ex-
ploiteren hun vermogen in gemeenschap brachten om de daar-
uit voortvloeiende winst te delen. Door de vrijheid van 
arbeid kon de werkgever zonder beperkingen en zonder voor-
waarden voor de verwezenlijking van zijn doel een beroep 
doen op werknemers en met hen een arbeidsovereenkomst slui-
ten overeenkomstig de toestand van de arbeidsmarkt. 
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Bij wijze van algemeen besluit bij dit deel over de col-
lectieve opstelling van de werknemers is het interessant 
na te gaan wat er overgebleven is van deze oude vrijheden 
die de grondslag vormden van de vrijheid van ondernemen. 
Wat de vier vermelde vrijheden in de huidige kontekst be-
tekenen, zal achtereenvolgens in de volgende paragrafen 
onderzocht worden. 
§ 1. Het eigendomsrecht 
466. Het eigendomsrecht wordt in de Belgische grondwet gega-
randeerd. Het gaat wel niet meer zo ver dat de doodstraf 
voorzien wordt tegen iedereen die een wet zou voorstellen 
die het eigendomsrecht zou aantasten, zoals het decreet 
van 18 maart 1793 dat deed.(1) Toch vond de grondwetge-
ver het noodzakelijk de private eigendom te beschermen 
tegen elk willekeurig optreden van de overheid. Daarom 
stelt art. 11 beperkingen aan de mogelijkheid tot onteige-
ning en art. 12 bepaalt dat verbeurtverklaring van goe~ 
deren onmogelijk is.(2) 
Uit de omschrijving die het burgerlijk wetboek van de eigen-
dom geeft, blijkt nog steeds een zeer individualistische 
opvatting terzake. Artikel 544 van het burgerlijk wetboek 
(1) Zie supra nr. 27. 
(2) De artt. 11 en 12 van de grondwet bepalen: 
"Art. 11. Niemand kan van zijn eigendom worden ontzet 
dan ten algemenen nutte, in de gevallen en op de wijze 
bij de wet bepaald en tegen billijke en voorafgaande 
schadeloosstelling. 
Art. 12. De straf van verbeurdverklaring der goederen 
kan niet worden ingevoerd" . 
Ook art. 13 heeft onrechtstreeks betrekking op de be-
scherming van het eigendomsrecht. Het luidt: 
"De burgerlijke dood is afgeschaft, hij kan niet oph 
nieuw worden ingevoerd". 
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bepaalt inderdaad: 
"Eigendom is het recht om op de meest volstrekte wijze 
van een zaak het genot te hebben en daarover te beschik-
ken, mits men er geen gebruik van maakt dat strijdig is 
met de wetten of mét de verordeningen". 
467. Deze individualistische opvatting die tot uiting komt 
in àe grondwet en in het burgerlijk wetboek is ondertus-
sen wel geëvolueerd. Zo zijn er verschillende wetten en 
besluiten op de ruimtelijke ordening en de stedebouw, 
waarbij er van uitgegaan wordt dat de regering tot plicht 
heeft regelen op te stellen voor een rationeel gebruik 
van het grondgebied. De vooraf gevestigde orde wordt ho-
ger geacht dan bepaalde privé belangen(3) 
468. Belangrijk is ook de correctie die door de ontwikkeling 
van het begrip "misbruik van recht" aan artikel 544 van 
het burgerlijk wetboek werd aangebracht. Volgens dit 
artikel is het eigendomsrecht beperkt door de wetten en 
verordeningen. Volgens de leer van het misbruik van 
recht wordt er echter aan toegevoegd dat "elke rechts-
uitoefening, die -om het te zeggen met de goed gekozen 
woorden van de Nederlandse Hoge Raad- 'in strijd is met 
de goede zeden of met de zorgvuldigheid die ten aanzien 
van een anders persoon of goed in het maatschappelijk 
leven betaamt'(4) of die -om de woorden van het Belgi-
sche Hof van Cassatie te gebruiken- getuigt, in hoofde 
van de dader '(d') une légèreté dont se serait gardé 





H. VLIEBERGH, De Belgische grondwet, Antwerpen, 
Utrecht, 1973, blz. 134-138. 
Hoge Raad, 31 januari 1919, Nederlandse Jurispru-
dentie, 1919, blz. 161. 
Cass., 15 mei 1941, Pas. 1941, I, blz. 192.(op blz. 
194). -
W. VAN GERVEN, Beginselen van het Belgisch Privaat-
recht. I. Algemeen deel, Antwerpen, Utrecht, 1969, 
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Aldus wordt in de huidige rechtsleer en rechtspraak aan-
vaard dat men misbruik van recht pleegt, wanneer men zijn 
recht gebruikt met geen ander oogmerk dan om een ander te 
benadelen. Ongeoorloofd is ook zijn recht op een manier 
uit te oefenen die weliswaar voordelig is voor zichzelf, 
maar tegelijkertijd nadeel berokkent aan een ander, ter-
wijl er een andere manier is om zijn recht uit te oefe-
nen die even voordelig is. Er zijr ook arresten en von-
nissen waarin aangevoerd wordt dat het eigenbelang van 
de rechtstitularis en de belangen van derden tegen elkaar 
moeten worden afgewogen. Het komt er op neer dat als on-
geoorloofd wordt beschouwd de uitoefeningswijze van een 
recht waarvan de schade, berokkend aan derden of aan het 
algemeen belang, buiten verhouding is tot het geringe voor-
deel dat de rechtstitularis er uit haalt. Deze belangen 
afweging gaat meestal, zoniet altijd, gepaard met schuld-
afweging. Dit wil zeggen dat bij de afweging van de on-
derscheiden belangen ook rekening wordt gehouden met de 
schuldige gedraging, de kwade trouw, van de persoon die 
in zij~ belangen werd geschaad, in vergelijking tot de 
schuld van de titularis van het recht. Tenslotte kan ook 
de uitoefening van een recht, die in strijd is met een 
rechtmatig vertrouwen, als ongeoorloofd worden beschouwd(7). 
469. Ten aanzien van het probleem dat ons bezighoudt, namelijk 
het eigendomsrecht als basis van de vrijheid van onderne-
men, kan dit beginsel getoetst worden aan de vraag in hoe-
verre de eigenaar(s) het recht heeft (hebben) om zijn (hun) 
onderneming willekeurig te sluiten. Hierover is een ~e-
(7) Ibid., blz. 164-201. 
De manieren van rechtsuitoefening die thans door recht-
spraak en rechtsleer als onbetamelijk worden beschouwd, 
worden er besproken op blz. 184-194. Voor verdere ver-
wijzingen naar rechtspraak en rechtsleer zij daarnaar 
verwezen. 
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langrijk vonnis bekend.($) Tengevolge van een familie-
vete wou één van de medeeigenaars van een onderneming 
een beslissing treffen die de sluiting van de nochtans 
renderende onderneming tot gevolg zou hebben.(9) Onder 
meer om de volgende overwegingen werd dit hem door de 
rechtbank verboden: 
(8) Hrb. Antwerpen, 18 juli 1958, Rev. Crit. Jur. B.,1959, 
blz. 359 met noot A. DE BERSAQUES. 
(9) Alhoewel het vonnis hierover niet heel precies is, 
kunnen de feiten als volgt gereconstrueerd worden. 
In 1905 richtte Constant B. een onderneming op die 
deel uitmaakte van de gemeenschap die bestond tussen 
hem en zijn echtgenote. Deze laatste overleed op 30 
mei 1939, zonder dat overgegaan werd tot likwidatie 
en verdeling van de gemeenschap en de erfenis. Al-
dus ontstond er tussen de vader en zijn twee zonen 
een feitelijke vennootschap met als doel de uitbating 
van de onderneming. Op 15 maart 1953 vorderde Con-
stant B. de likwidatie en de verdeling van de onver-
deeldheden. De rechtbank ging hier op in, maar be-
sloot dat de bewuste onderneming niet onder deze ope-
ratie viel, omdat zij het resultaat was van de feite-
lijke vennootschap tussen vader en zoon. 
De dood van Ernest B., één der zonen, op 24 april 
1954, maakte op grond van art. 1865, 3° B.W. een ein-
de aan de vennootschap. Dit werd door de rechtbank 
geconstateerd op 26 mei 1955, nadat Constant B. de 
likwidatie en de verdeling van de vennootschap had ge-
vraagd. De rechtbank stelde daarom een vereffenaar 
aan en gaf hem o.m. als opdracht "al de pogingen aan 
te wenden om een minnelijke schikldng te treffen tus-
sen partijen en namelijk partijen trachten~ verzoenen 
en hen te brengen tot het stichten ener behoorlijke 
vennootschap, minstens er toe te brengen de bezittingen 
der vennootschap in hun geheel over te laten aan de --~ .. 
vennoot of vennoten of diens rechthebbenden, welke 
wensen de nijverheid voort te zetten, mits betaling 
aan de anderen van de waarde welke hun deel ten tijde 
der overname vertegenwoordigt". De rechtbank stelde 
voorlopig Edmont B., de tweede zoon, als zaakvoerder 
aan. 
Toen ook deze overleed, weigerde Constant B. verder 
in te gaan op het voorstel van de rechtbank om de 
zaak voorlopig verder te zetten, en eiste de likwida-
tie van de vennootschap. Daarop werd hij door de 
. / . . . 
---------------------------
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"Aangezien inderdaad het nier gaat over c..:en familiezaak 
welke een belangrijk aantal werklieden en bedienden te 
werk stelt en welke een ontegensprekelijke handelaars-
faam geniet; 
Aangezien het niet kan aangenomen worden dat om reden 
van zekere familiale twisten dit aantal mensen, onge-
veer tweehonderd, zou zonder werk vallen, alleenlijk om-
dat de ene of de andere vennoot weigert met de anderen 
samen te werken en deze familiale vete boven het econo-
misch en sociaal belang van het bestaan dezer zaak stelt; 
Aangezien bm het even welke nijverheid of handelsinstel• 
ling ontegensprekelijk een deel uitmaakt van het natio-
naal patrimonium en het bestaan of het voortbestaan van 
dit nationaal patrimonium niet kan onderworpen worden 
aan de twisten tussen familieleden of tussen vennoten, 
wezen zij dan ook familieleden of niet; 
Aangezien bijgevolg de voortzetting van het bedrijf moet 
beslist worden en een beslissing dient getroffen te wor-
den waardoor de voortzetting van dit bedrijf verzekert 
wordt in het belang van iedereen en niet alleen van de 
vennoten zelf, maar tevens en vooral van de te werk ge-
stelde arbeiders en bedienden die hierin een maatschap-
pelijk bestaan vinden " 
Een dergelijke uitspraak was tijdens de bloeiperiode van 
de liberale ideeën waarschijnlijk onvoorstelbnar. En .al-
hoewel er heel wat auteurs kunnen aangehaald worden die 
er op wijzen dat in de huidige tijdsgeest het eigendoms-
recht en het begrip onderneming een volledig andere be-
tekenis gekregen hebbe~,(10) toch wordt toegegeven dat 
het in de huidige stand van de wetgeving een zeer moei-
lijke beslissing is voor-een rechter omdat het een pro-
bleem betreft met zware economische en sociale gevo~gen . 
. / ... 
erfgenamen van zijn zonen voor de rechtbank gedaagd, 
met de eis dat Constant B. jr., zoon van Edmont, 
onder dezelfde voorwaarden als zijn vader als voor-
lopig zaakvoerder zou aangesteld worden. Het be-
sproken vonnis behandelde deze eis. 
(10) Ter illustratie kunnen enkele uitspraken volstaan: 
R. DE STAERCKE, toenmalig afgevaar-digde-beheerder 
. / ... 
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Daarom, zo wordt gezegd, behoort een optreden in der-
gelijke aangelegenheden eerder tot de wetgevende dan tot 
de rechterlijke macht.(11) 
470. En inderdaad, het blijkt moeilijk voor de rechter, want 
deze uitspraak bleef tot nu toe alleenstaand. Op de bo-
ven gegeven suggestie werd ingegaan, want er kwamen wet-
gevende initiatieven betreffende de sluiting van de onder-
nemingen. In de wetten die daarover gestemd werden, wordt 
echter niet in het minst afbreuk gedaan aan het traditio-
neel beslissingsrecht van de eigenaar ten overstaan van 
zijn eigendom.(12) Er is enkel voorzien dat de werkge-
ver, nadat hij beslist heeft zijn onderneming te sluiten, 
de werknemers en bepaalde overheidsinstanties móet vér-
wittigen. ( 13) Bovendien is een vergoeding voorzien voor 
de werknemers die getroffen worden door een sluiting van 
onderneming, terwijl een fonds wordt opgericht dat de uit-
betaling van deze en andere vergoedingen garandeerd.(14) 
• 7 ••• 
van het V.B. N. : 
"La finalité de l'activité économique, sa justifi-
cation aussi est le progrès social ... les salariés 
ne sent plus seulement des 'preneurs de travail' 
mais deviennent de plus en plus des membres d'une 
communauté de travail ... cette évolution ne peut 
être regrettée que par ceux qui pensent égoistement 
et bien stérilement que l'entreprise et sen destin 
ne regardent qu'eux-mêmes ou leurs descendants, 
à l'exclusion arbitraire de tous ceux qu'ils asso-
cient à leur labeur et qui partagent leurs succès 
et leürs soucis."(R. DE STAERCKE, Les responsabili-
tés nouvelles du chef d'entreprise et du patronat 
organisé, in Industrie, 1959, blz. 211). 
M. GORIS, Voorzitter van het Landelijk Algemeen 
Christelijk Verbond van Werkgevers: "L'entreprise est 
au service de la communauté de travail et de la com-
munauté de travail et de la communauté nationale ..• 
L'entreprise est à considérer mains comme une pro-
priété que comme un service en faveur de la commu-
nauté." (M. GORIS, Les fermetures d'entreprises, in 
. I ... 
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471. Er is wel een poging gedaan om het eigendomsrecht te 
beperken door de eenzijdige beslissing van sluiting van 
-, 
de ondenneming van de werkgever afhankelijk te maken van 
een zekere staatscontrole. In een toespraak voor het Na-
tionaal Comité voor Economische Expansie op 25 juli 1967 
zei de toenmalige Eerste Minister onder meer dat er een 
toezichtscomité moest opgericht worden dat onder meer tot 
taak zou hebben ondernemingen in moeilijkheden tijdig op 
te sporen. Ten overstaan van in moeilijkheden verkerende 
ondernemingen zou de Staat dan door overreding een ander 
beleid van de ondernemingsleiders pogen te verkrijgen ter-
wijl daarnaast een wet zou moeten gestemd worden om der-
gelijke ondernemingen onder gecontroleerd beheer te plaat-
sen. ( 15) 
Over dit plan werd het advies gevraagd zowel van de Na-
tionale Arbeidsraad als van de Centrale Raad voor het Be-
drijfsleven. ( 16) Vooral over het punt van het gecontro-
leerd beheer kon in beide organen geen eensluidend advies 
verstrekt worden. ( 17) Mec~.e daardoor werd dit plan nooit 
gerealiseerd . 








Bulletin social des industriels, 1959, blz.249-250). 
A. DE BERSAQUES, Noot onder H:."L .Antwerpen, 18 juli 
1958, Rev. Crit. Jur. B., 1959, blz. 378. 
C. QUISTHOUDT, Bescherming van de werknemers in ge-
val van afdanking bij sluiting van de onderneming, 
in Sluiting van ondernemingen~ B.V.V.A., Antwerpen, 
1968, blz. 38. 
Cfr. supra nr. 308. 
Zie meer hierover infra deel III. 
N.C.E.E., zitting van 25 juli 1967. 
Adviesaanvragen van 26 juli 1967. 
N.A.R., Advies nr. 274, zitting van 23 november 1967; 
c.R.B., Advies betreffende het probleem van de slui-
ting van ondernemingen, zitting van 23 november 1967. 
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Aldus bleef tot op heden de macht van de werkgever om op 
basis van het eigendomsrecht zijn onderneming te slui-
ten onaangetast. Al wordt het minder absoluut geïnter-
preteerd dan onmiddellijk na de Franse Revolutie, toch 
blijft het eigendomsrecht onverminderd voortbestaan. 
Op basis daarvan behoudt de werkgever nog volledig de 
macht om initiatieven te nemen zowel tot oprichting als 
tot sluiting van een onderneming. 
§ 2. De vrijheid van nijverheid 
472. Onder deze hoofding moet onderzocht worden of de werk-
gever, die het initiatief genomen heeft een onderneming 
op te richten, vrij is de oriëntatie te ki~zen die hij 
wil. Alhoewel reglementeringen terzake onder de econo-
mische wetgeving vallen, en deze studie enkel betrekking 
heeft op de invloed van het arbeidsrecht op de vrijheid 
van ondernemen, moeten toch enkeie punten onderlijnd 
worden. 
De mening dat.de ondernemers de produktie in hun onder-
neming volledig vrij moeten kunnen oriënteren, wordt 
zelfs door liberale economisuen niet meer aanvaard.(18) 
Op dit stuk is er een ganse evolutie. Sinds de jaren 
vijftig kan het westers economisch bestel niet langer 
beschouwd worden als een volledig vrije economie, maar 
(18) Het boek van J.M. KEYNES, The general theory of 
employment, interest and money, 1936, wordt als 
het grote keerpunt beschouwd. Zie o.m. Ph. C. 
NEWMAN, Economie. De ontwikkeling van het econo-
misch denken, 's-Gravenhage, ~.d. 
- 430 -
moet men eerder spreken van een "gerichte economie".(19) 
Van een dergelijke economie kan men spreken wanneer de 
economische organisatie wat het uitgangspunt betreft, be-
rust op het mechanisme van de vrije markt, terwijl de 
overheid met behulp van globale maatregelen de verant-
woordelijkheid draagt voor een gezond macro-economisch 
kader. (20) 
473. Aangezien het geen strikt geleide economie is, zal de 
overheid voor de verwezenlijking van genoemde globale 
maatregelen voor een groot deel aangewezen zijn op over-
reding. Daarom is het aangewezen dat er tussen de over-
heid en de direct betrokken partijen een consensus kan 
gevonden worden over de opstelling van deze maatregelen. 
(21) Met het oog hierop werd een speciaal overlegorgaan 
gecreëerd. Men verwachtte aldus beter het geschetste 
doel te kunnen bereiken.(22) Aldus werd het Nationaal 
Comité voor Economische Expansie opgericht door het ko-
ninklijk besluit van 25 november 1960.(23) Het zou vlug 
uitgroeien tot het ontmoetingsorgaan bij uitstek van re-






G. VAN ACKER, De deelname van de werknemer aan het 
beheer van het bedrijf, juridische benadering, in 
Bulletin 4, Instituut voor Arbeidsrecht, 1973, blz. 
42-43. 
ANDRIESSEN - MIEDEMA - OOST, De sociaal economische 
besturing van Nederland, Groningen, 1968, blz. 269; 
J. GELUCK, Overlegeconomie, Antwerpen, Utrecht, 1968, 
blz. 11-12. 
G. VAN ACKER, De deélname, blz· 43. 
De hoger beschreven C.R.B. kwam daarvoor minder in 
aanmerking, omdat daarin de regering niet vertegen-
woordigd is. 
B.S., 30 november 1960. Gewijzigd bij K.B. van 20 
juni 1966 (B.S., 1 juli 1966), K.B. van 15 maart 
1969 (B.S.,~ maart 1969) en K.B. van 24 mei 1971 
(B.S.,~ mei 1971). 
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De artikelen 1 en 2 van dit koninklijk besluit bepalen: 
"Art. 1. Er wordt een Nationaal Comité voor Economische 
Expansie ingesteld, dat er mee belast is de bespoediging 
en regularisatie van de economische expansie, het scheppen 
van nieuwe werkgelegenheid en de verhoging van de levens-
standaard der bevolking te bevorderen en aan te moedigen. 
Art. 2. Het Comité stelt de algemene doelstellingen van 
het economisch beleid, met name op het gebied van inves-
teringen, werkgelegenheid, prijzen en wedden voor. 
Het verschaft aanwijzingen aangaande de vooruitzichten der 
onderscheiden economische sectoren; 
Het brengt advies uit over de openbar.e investeringen,wel-
ke de voornaamste ontwerpen der onderscheiden administra-
ties, diensten en besturen hergroeperen; 
Het doet aanbevelingen in verband met particuliere inves-
teringen." 
Het Comité staat onder het voorzitterschap van de Minis-
ter van Economische Zaken. Ondervoorzitters zijn de Mi-
nister van Financiën, de Minister van Tewerkstelling en 
Arbeid en de Minister van Middenstand. Verder is het Co-
mité samengesteld uit vijf vertegenwoordigers van de re-
presentatieve werkgeversorganisaties uit het bedrijfsle-
ven, de middenstand en de landbouw en vijf vertegenwoor-
digers van de representatieve werknemersorganisaties. 
Onder meer de voorzitter van de Centrale Raad voor het 
Bedrijfsleven en de voorzitter van de Nationale Arbeids-
raad wonen de vergaderingen bij met raadgevende stem.(24) 
474. Alhoewel van het Comité gezegd wordt dat het geen advies-
orgaan is -"Het Comité is geen adviesorgaan noch studie-
orgaan, maar veeleer een actie-comité. Het is direct ge-
richt op de te-voeren politiek: maatregelen en opties."(25) 
(24) K.13. 25 november 1960; zoals gewijzigd door de K.B.'s 
van 20 juni 1966 en 15 maart 1969, artt. 3 en 3bis. 
(25) De bedrijvigheid van het A.C.V. 1960-1962, blz. 162; 
1962-1964, blz. 319; 1968-1970, blz. 290. 
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- moet ~it de bewoordingen van het koninklijk besluit 
het tegenovergestelde afgeleid worden. Er is sprake van 
"stelt voor" - "verschaft aanwijzingen" - "brengt advies 
uit" - "doet aanbevelingen".(26) Nergens is er sprake 
van bindende beslissingen. Het woord advies lijkt nog 
de beste verzamelterm.(27) Of het Comité werkelijk in-
vloed kan uitoefenen hangt af van de bereidheid van de 
regering om kwesties daar te bespreken en om de resulta-
ten van .het gesprek in dwingende regelen om te zetten. 
475. In België is men evenwel nog verder willen gaan. Tijdens 
de Sociaal en Economische Conferentie van 23 februari en 
16 maart 1970 was zoals reeds gezegd de democratisering 
van het economisch leven één van de belangrijkste punten 
op de agenda.(28) In punt één van de besluiten werd een 
wet op de planificatie en de economische decentralisatie 
i.n het vooruitzicht gesteld om deze democratisering te · _. 
verwezenlijken. ( 29) 
(26) K.B. 25 novëmber 1960, art. 2. 
(27) Vgl. de situatie van de ondernemingsraad waar uit 
termen als suggestie, adviesrecht, bezwaarrecht, te 
zorgen voor, raadplegen, onderzoeken, waken over, 
tussenbeide komen, alle faciliteiten krijgen e.a. 
kan besloten worden tot een adviesrecht van de on-
dernemingsraad. Zie R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. 
ei t. , blz. 2 2 4. 
(28) Cfr. supra nrs. 1, 183 en 254. 
(29) Punt één van de besluiten bepaalt: 
"De Conferentie stelt de bezorghheid vast om een 
werkelijke democratisering van de economie te ver-
zekeren en om de nodige instrumenten te creëren die 
nodig zijn om deze democratisering in werkelijkheid 
om te zetten. De stemming binnen een korte tijdspan-
ne van het wetsontwerp tot planificatie en economi-
sche decentralisatie zal toelaten de organen op te 
richten en de procedures vast te stellen voor een 
effectieve raadpleging betreffende de doelstellingen 
en de middelen op nationaal, sectorieel en regionaal 
vlak. . .. " 
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De aangekondigde wet was de kaderwet van 15 juli 1970 
houdende organisatie van de planning en de economische 
decentralisatie.(30) De wet voorziet dat er economische 
vijfjarenplannen worden opgesteld met de mogelijkheid van 
jaarlijkse aanpassingen. Volgens deze wet bepaalt dit 
Plan: 
"1. de nagestreefde algemene doeleinden en het beleid 
vastgesteld om ze te bereiken, namelijk op het gebied 
van investeringen, sparen, tewerkstelling, pr1Jzen, in-
frastructuur en uitrustingen, vervoer en energie; 
2. in dat raam, -de schattingen betreffende de privé-
investeringen en de vooruitzichten op gebied van begro-
ting en financiën; 
3. de investeringsplannen op het niveau van de econo-
mische gewesten; 
4. voor de ministeriële departementen, de parastatale 
instellingen, de openbare instellingen en de instelling-
en van openbaar nut, de provincies, gemeenten, intercom-
munale verenigingen en gewestelijke ontwikkelingsmaat-
schappij en, de andere publiekrechtelijke instellingen 
en de instellingen die werken met hulp of waarborg van 
de overheid, het van de centrale overheid afhangende pro-
gramma dat hun wordt toegewezen of de in de bevoegdheid van 
vQornoemde overheid vallende doelstellingen die voor hen 
worden vastgesteld, samen met het geheel van de middelen 
die hun daartoe ter beschikking gesteld wordan"(31) 
Î30) B.S., 21 juli 1970. De voorbereidende werken van 
deze wet dateren van lang v66r de Sociale en Econo-
mische Conferentie. Vgl. Kamer: Buitengewone zit-
tijd 1968: Documenten; Wetsontwerp, nr. 125-1, 
amendementen, nrs. 125-2 tot 22, verslag, nr. 125-
23, amendementen, nrs. 125-24 tot 28; Handelingen: 
vergaderingen van 18 en 19 juni 1969; Zittijd 1969-
1970: Documenten: Ontwerp door de Senaat gewijzigd, 
nr. 125-29; Handelingen: vergadering van 3 juli 
1970; Senaat: Zittijd 1968-1969: Documenten: Ontwerp 
overgezonden door de Kamer, nr. 474; Zittijd 1969-
1970: Documenten: Verslag nr. 500, Amendementen, 
nrs. 523, 524, 569, 572, 575-577, 579, 581, 582, 
601, 618, 620, 624,en 626; Handelingen: vergade-
ringen van 30 juni en 2 juli 1970. 
(31) Wet 15 juli 1970, art. 5. 
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Voor de opstelling van dit plan wordt een Planbureau op-
gericht. De procedure van opstelling wordt als volgt in 
de wet bepaald: 
"De.algemene en sectoriële directie van het Planbureau 
maken een inventaris op van de voornaamste keuzemogelijk-
heden die technisch verwezenlijkbaar zijn. 
Deze mogelijkheden worden door de gewestelijke directies 
van het Plan, met de medewerking van de gewestelijke eco-
nomische raden, vergeleken met de gewestelijke opties. 
Het Planbureau stuurt het ontwerp vervolgens naar de re-
gering, die het aan de Kamers toezendt met aanduiding van 
haar voorstellen. De adviezen van de Centrale Raad voor 
het Bedrijfsleven, van de Nationale Arbeidsraad, van het 
Nationaal Comité voor Economische Expansie en van de ge-
westelijke economische raden worden erbij gevoegd. 
De Kamers spreken zich uit over de in aanmerking te nemen 
opties. 
Na raadpleging van de gewestelijke economische raden en 
van het Nationaal Comité voor Economische. Expansie, wordt 
het wetsontwerp houdende definitieve goedkeuring van het 
opgestelde Plan ingediend v66r 1 november van het jaar 
dat het in toepassing brengen ervan voorafgaat. De 
besluiten van de in dit lid vermelde organen worden bij 
het wetsontwerp gevoegd. Dezelfde procedure wordt gevolgd 
voor de jaarlijkse aanpassingen ter gelegenheid van de 
bespreking van de economische begroting. 
De Kamers keuren het Plan vö~r 1 januari goed."(32) 
Belangrijk voor het hier onderzochte probleem is de draag-
wijdte van het Plan. Hierover wordt bepaald: 
"Onmiddellijk na de goedkeuring door de Kamers is het 
Plan bindend voor de overheid; het vindt jaarlijks zijn 
uitdrukking in de begrotingen. 
Voor de bedrijven die steun van de Staat ontvangen als 
tegenprestatie voor de verbintenis het Plan uit te voe-
ren, is het contractueel verplicht.(33) 
l32) !bid. , art. 7, ·§ 1 
(33) Bedoeld worden o.m. de ondernemingen die overheids-
steun genieten op grond van de wet van 30 december 
1970 betreffende de economische expansie. 
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Voor het overige is het plan indicatief.n(34) 
476. Dit alles wettigt het besluit dat niettegenstaande de 
nieuwe oriëntering in het economisch denken die in Bel-
gië konkreet tot uiting komt in de oprichting van het 
Nationaal Comité voor Economische Expansie en in de op-
stelling van economische vijfjarenplannen, de vrijheid 
van nijverheid voor de werkgever niet fundamenteel wordt 
aangetast. Voor een privé werkgever worden slechts ad-
viezen verstrekt en worden slechts indicaties gegeven~ 
Of hij er rekening mee zal houden kan afhangen van de 
overredingskracht die uitgaat van het door de overheid 
gevoerde beleid. Doch de soeve~eine beslissingsmacht 
blijft in handen van de werkgever. Slechts in de mate 
dat hij overheidssteun wil genieten, is hij eventueel 
gebonden door de gegeven richtlijnen. 
§ 3. De vrijheid van vereniging 
477. Wanneer in een uiteenzetting over een onderwerp dat be-
trekking heeft op het arbeidsrecht gehandeld wordt over 
de vrijheid van vereniging, wordt op de eerste plaats ge-
dacht aan de wet van 24 mei 1921 tot waarborging der vrij-
heid van vereniging.(35) In deze kontekst past het echter 
beter deze wet te behandelen, daar waar het gaat over de 
vrijheid van arbeid, terwijl hier op de eerste plaats aan-
dacht zou moeten gegeven worden aan de mogelijkheid die 
(34) Wet 15 juli-'1970, art. 7, § 2. 
(35) B.S., 28 méi 1921. 
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aan eigenaars, wiens middelen onvoldoende zijn om een 
nijverheid of handel te exploiteren, geboden wordt om 
door middel van een vennootschapsovereenkomst hun vermo-
gen in gemeenschap te brengen om de daaruit voortvloeien-
de winsten te delen. Dit geeft immers aanleiding tot een 
concentratie van de uit het eigendomsrecht voortspruiten-
de macht in de handen van een kleiner aantal personen. 
Zoals hoger reeds gezegd was men tijdens en onmiddellijk 
na de Franse Revolutie terughoudend, ook ten aanzien van 
een dergelijk verenigingsrecht. Er werd een aantasting 
in gezien van de individuele vrijheid. Voor de belang-
rijkste vennootschapsvorm, namelijk de naamloze vennoot-
schap, was daarom een voorafgaandelijke toestemming ver-
eist. Het economisch verenigingsrecht werd echter volle-
dig vrijgemaakt door de wet van 18 mei 1873, die deze 
voorafgaandelijke toestemming afschafte.(36) 
478. Ten aanzien van de vennootschapsovereenkomsten zijn er 
wel heel wat reglementerende bepalingen. Boek III, Ti-
tel IX (artt. 1832-1973) van het burgerlijk wetboek(37) 
is er aan gewijd terwijl vooral Boek I, Titel IX van het 
Wetboek van Koophandel als de vennootschapswet regelen 
terzake voorziet.(38) Voor meer gegevens hierover wordt 
het best naar specialisten van deze materie verwezen.(39) 
136) Cfr. supra nr. 32. 
(37) Art. 1832 B.W. bepaalt: "Vennootschap is een. contract 
waarbij twee of meer personen overeenkomen iets in 
gemeenschap te brengen, met het oogmerk om de winst 
die daaruit kan ontstaan, onder elkaar te verdelen." 
(38) De bepalingen van dit boek werden laatst gecoördi-
neerd door het K.B. van 30 november 1935. Zij wer-
den recent gewijzigd door de wet van 6 maart 1973 
(B.S., 23 juni 1973, err. B.S., 27 juli 1973). 
(39) Zie o.m. J. RONSE, Algemeeilëîeel van het vennoot-
schapsrecht, Leuven, 1970 en de aldaar blz. 16 aan-
gehaalde werken. 
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Toch twee opmerkingen. 
Waar vroeger de vereniging van vermogens bemoeilijkt was 
door de voorafgaandelijke toestemming voor de naamloze 
vennootschap; zou men thans kunnen stellen dat dergelijke 
verenigingen juridisch aangemoedigd worden. Inderdaad, 
door te voorzien dat vennootschappen de rechtspersoon-
lijkheid kunnen verwerven maakt men het voor deze vere-
nigingen gemakkelijker aan het rechtsverkeer deel te ne-
men. Door deze rechtstechniek wordt een onafhankelijk 
wezen gecreëerd dat een eigen leven gaat leiden, los van 
de vennoten.(40) 
Een tweede opmerking is dat in het huidige vennootschaps-
recht de werknemers niet gekend zijn. Niettegenstaande 
de vele literatuur waarin beweerd wordt dat het begrip 
onderneming geëvolueerd is, en dat daarbij de werknemers 
niet buiten beschouwing kunnen gelaten worden, toch blijft 
de vennootschap de juridische struktuur waarin de meeste 
ondernemingen gegoten zijn. Juridisch is de werknemer 
een vreemde ten opzichte van de vennootschap. Door mid-
del van een arbeidsovereenkomst kan hij aangetrokken en · 
ook weer afgestoten worden.(41) 
(lîo) 
(41) 
Over de rechtspersoonlijkheidstechniek zie o.m. 
W. VAN GERVEN, op. cit., blz. 118-141 en 231-278; 
over de rechtspersöonlijkheid van vennootschappen 
zie o.m. J. RONSE, op. cit., blz. 197-467. 
Onder de uitvoerige literatuur terzake zij enkel ver-
meld M. STORME, Maatschappelijke vooruitgang en groei-
end recht. Beschouwingen over de juridische groei 
van het begrip onderneming, in R.W., 1958-1959, kol. 
249 e.v. en M. STORME, Naar een-J1uridische begrips-
vorming van de onderneming, in Album Professor F. 
VAN GOETHEM, Antwerpen, 1964, blz. 513 e.v. en de 
uitvoerige bibliografische vermeldingen in beide 
artikelen. 
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§ 4. De vrijheid van arbeid 
479 Hoe eigenaardig het ook moge lijken, hier moet op de 
eerste plaats aandacht gegeven worden aan het huidige 
verenigingsrecht voor de werknemers. Dit werd immers 
vroeger verboden of beperkt, omdat men er een aantasting 
in zag van de vrijheid van arbeid.(42) Om dezelfde reden 
werden ook stakingen verboden.(43) Daarom moet bier ook 
aandacht geschonken worden aan deze problematiek. 
480. Sinds de afschaffing van bet samenspanningsdelict door 
de wet van 31 mei 1866 zijn werknemersverenigingen niet 
langer verboden, evenmin trouwens als werkgeversvereni-
gingen. Het toen ingevoerde artikel 310 van bet straf-
wetboek maakte het echter vo~ral voor de werknemers onmo-
gelijk van de toen verkregen vrijheid gebruik te maken.(44) 
Op 24 mei 1921 zou de situatie echter volledig veranderen. 
Door een wet van die datum werd enerzijds artikel 310 van 
het strafwetboek afgeschaft.(45) Een andere wet van de-
zelfde datum garandeerde de volledige vrij~eia. van vere-
niging. (46) 
Deze laatste wet bepaalt: 
"De vrijheid van vereniging op elk gebied is gewaarborgd. 
Niemand kan gedwongen worden van een vereniging deel uit 
te maken of daarvan geen deel uit te rnaken."(47) 
(42) Cfr. supra deel I, hoofdstuk I. 
(43) Cfr. supra nrs. 52, 59 en 60 
(44) Cfr. supra nr. 52. 
(45) Hierover meer bij de behandeling van de stakings-
vrijheid. 
(46) Zie meer over de totstandkoming van deze wet o.m. in 
R. BLANPAIN, Handboek, blz. 96-99. 
(47) Wet 24 mei 1921, art. 1. 
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Men heeft eveneens het recht uit een vereniging ontslag 
te nemen.(48) De wet voorziet straffen tegen de kwaad-
willige krenkingen van deze vrijheden.(49) 
481. Door deze wet werd aan de vako~ganisaties het volle le-
vensrecht in onze maatschappij gegeven. Meteen zou men 
als gevolg kunnen stellen dat de vrijheid van arbeid een 
meer relatieve betekenis kreeg.(50) In de Belgische 
wetgeving komt de vrijheid van arbeid er echter niet zo 
slecht van af. Inderdaad, in tegenstelling tot heel wat 
buitenlandse wetgeving en tot de internationale wetgeving 
terzake,(51) is in België zowel de positieve als de nega-
tieve syndicale vrijheid beschermd. Positieve syndicale 
vrijheid, dit wil zeggen de vrijheid bij een vakorgani-
satie aan te sluiten. Negatieve syndicale vrijheid, dit 
wil zeggen de vrijheid geen deel uit te maken van een vak-
organisatie. Dit betekent meteen dat in België zekerheids-
clausules niet zonder meer toegelaten zijn. Zekerheids-
clausules zijn immers overeenkomsten tussen werkgever(s) 
en één of meer vakorganisaties om een voorkeurbehandeling 
te geven aan gesyndiceerde werknemers. Er zijn verschil-
lende vormen, gaande van de gesloten werkplaats, waarbij 
overeengekomen wordt dat de werkgever enkel leden van de 
vakorganisatie zal aanwerven en diegenen zal afdanken die 
weigeren lid te worden, tot het voorbehouden van voorde-
len aan gesyndiceerden, waarbij vooral geldelijke voor-
delen uitsluitend aan de gesyndiceerden worden uitbetaald. 
(52) 
(48) Ibid., art. 2. 
(49) Ibid., artt. 3 en 4. 
(50) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 94. 
(51) De internationale wetgeving ligt vervat in het verdrag 
nr. 87 van de I.A.O. van 9 juli 1948 betreffende de 
vrijheid tot oprichting van vakverenigingen en bescher-
ming van het vakbondsrecht, door België geratificeerd 
op 7 sept. 1951 (B.S., 16 jan. 1952) en het verdrag 
nr. 98 van de I.A-:-0:- van 1 juli 1949 betreffende de 
toepassing van het recht van organisatie en van collec-
tief overleg, door België geratificeerd op 20 nov. 1953 
(B.S., 30 dec. 1953). Ook het Europees Sociaal Handvest 
door de leden van de Raad van Europa op 18 juli 1961 
te Turijn ondertekend, bevat het principe van de syndi-
cale vrijheid. 
(52) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 147-175. 
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Dergelijke middelen zijn niet zonder meer toegelaten in 
België, omdat zij druk uitoefenen op de werknemers om aan 
te sluiten bij een vakorganisatie en aldus in strijd zijn 
met de negatieve syndicale vrijheid. Tegelijk echter wordt 
aldus de individuele vrijheid van arbeid van de werknemers 
veel minder aangetast en worden bovendien en vooral de 
aanwervingsmogelijkheden van de werkgever in geen geval 
beperkt. 
482. Hier moet evenwel aan toegevoegd worden dat in België 
door rechtspraak en rechtsleer een zeer restrictieve 
interpretatie gegeven is aan de bepalingen van de wet van 
24 mei 1921. Een unanieme rechtsleer een rechtspraak aan-
vaardt inderdaad dat de strafsancties van deze wet slechts 
gelden indien kwaadwilligheid bewezen is, dit wil zeggen 
-dat de bedoeling bestaat de vrijheid van vereniging te 
krenken. Een dolus generalis is onvoldoende, er moet een 
dolus specialis bewezen zijn.(53) De voorbereidende wer-
ken van de wet zijn in deze zaak ten andere overduide-
lijk. ( 54) Dit heeft voor gevolg dat zekerheidsclausules 
(53) F. VAN GOETHEM - R. GEYSEN, op. cit., blz. 448-449; 
J. ANSELIN, op. cit., blz. 618-619; F. VAN GOETHEM -
R. DILLEMANS, op. cit., blz. 102-103; R. BLANPAIN, 
De syndicale vrijheid in België, Antwerpen-Amsterdam, 
s.d., blz. 89-93 en 132-133; P. HORION, op. cit., 
blz. 136-137; R. BLANPAIN, Handboek, blz. 139-142 
en 173-174; J. PIRON - P. DENIS, Relations collec-
tives, blz. 18; R. BLANPAIN, De syndicale vrijheid, 
blZ:-III.1.34-35 en 48-50. 
Luik, 4 mei 1922, Pas.,1922, II, blz. 118; Cass. 28 
mei 1923, Pas., 1923, I, blz. 329; Cass. 29 april 
1929, Pas.:-1929, I, blz. 170; Cass. 27 feb. 1939, 
Pas., 1939, I, blz. 97; Cass. 19 jan. 1953, Pas., 
1953, I, blz. 356,met noot M. PHILONENKO, J.T., 1953, 
blz. 447. -
(54) De toenmalige Eerste Minister, Carton de Wiart, ver-
klaarde : "Quel est le résultat que nous poursuivons 
par la loi ? Protéger la liberté d'association et, 
dans le cas de l'article 4, empêcher qu'un contrat 
de travail oude services ne soit subordonné à l'af-
filiation ou à la non-affiliation à un syndicat. Mais, 
. / . . . 
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in België toch voorkomen. Met name het voorbehouden van 
voordelen aan gesyndiceerden is zelfs een bijna algemeen 
verbreid verschijnsel. ( 55) De betrokkenen zelf zien dit 
niet zozeer als een dwang tot aansluiting, maar wel als 
een beloning van de solidaire werknemers. Voordelen aan 
gesyndiceerden worden als gerechtvaardigd beschouwd, om-
dat de niet gesyndiceerden mee profiteren van de gelde-
lijke offers van de gesyndiceerden. De door syndicale 
.! ... pour qu'un acte de ce genre tombe sous la sanction 
pénale, il foudra qu'il s'inspire du dessein de nuire, 
qu'il ait pour mobile l'intention de léser une ou 
plusieurs personnes. Ce que l'article veut et doit 
atteindre, c'est la malice, c'est la méch~nceté, 
c'est le mauvais gré. Nous exigeons ici le dol spé-
cial, parce que, à son défaut, le fait matériel que· 
prévoit l'article 4 ne suffirait nullement à justi-
fier une répression pénale." (Aangehaald in R. 
BLANPAIN, Handboek, blz. 140). 
Ter gelegenheid van de voorbereidende werken zei 
Minister Wauters : "Au cours de cette discussion, 
des orateurs de !'extrême gauche ont signalé que des 
syndicats chrétiens avaient conclu avec certains 
patrons de contrats collectifs à caractère de mono-
pole, dans les fabiqrues de Neerpelt notamment. L' 
honorable M. Heyman a même demandé à ces orateurs 
s'ils en étaient adversaires. Non, on ne peut pas 
en être adversaires, je n'imagine pas qu'on puisse 
1 1 être. 
Un patron se trouve en face d'une organisation syn-
dicale chrétienne, indépendante ou socialiste. Libre-
ment, dans leur intérêt réciproque, le patron s'en-
gage à prendre exclusivement sa main-d'oeuvre dans 
tel syndicat. Il n'y a dans ce fait aucune intention 
méchante de la part de quiconque de porter atteinte 
à la liberté de qui que ce soit. Si même celui qui 
se croit lésé se plaignait, il devrait établir l'in-
tention méchante des dirigeants syndicaux devant le 
juge, qui appréciera s'il y eut intention méchante de 
lui nuire parce qu'on aurait voulu le faire sortir 
d'une association déterminée ou lui faire 
entrer. 
Je pense bien que la conclusion, dans les conditions 
que j'indique, de contrats collectifs à caractère de 
monopole doit être licite. Le syndicat des typogra-
phes de Bruxelles a appliqué cette méthode, et je ne 
pense pas que dans ce cas, on ait voulu méchamment 
porter atteinte au droit d'association de quiconque." 
(Parl. hand. Kamer, 24 feb. 1921, blz. 708). 
(55) Vgl. supra deel II, hoofdstuk III, § 2, II waar ge-
handeld wordt over de feitelijke inhoud van de C.A.O.'s. 
Zie ook R. BLANPAIN, Handboek, blz. 152-161. 
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actie afgedwongen voordelen zijn immers van toepassing 
op alle werknemers.(56) 
483. De bescherming ook van de negatieve syndica~e vrijheid, 
hoe gebrekkig ook, getuigt van een lange liberale tradi-
tie. (57) Getuige hiervan is ook dat de vakorganisaties 
zelf zich uitspreken tegen het verplicht syndicalisme.(58) 
Drastischer vormen van zekerheidsclausules dan voordelen 
aan gesyndiceerden komen in België daarom zelden voor.(59) 
Niettegenstaande de vrijheid van vereniging, wordt de in-
dividuele vrijheid van arbeid toch merkwaardig hoog geacht, 
dit bijvoorbeeld in tegenstelling met de opvatting in de 
U.S.A., waar weinigen graten zien in een "gesloten werk-
plaats".(60) 
484. Sinds de afschaffing door een wet van 24 mei 1921 van 
artikel 310 van het strafwetboek zijn stakingen en de 
daarmee gepaard gaande activiteiten als qamenschQlingen, 
bedreigingen en daden van vreesaanjaging, bijvoorbeeld 
gepleegd door zogenoemde stakingspiketten, niet langer 
op zichzelf strafbaar. Men kan dus concluderen dat er in 
België een stakingsvrijheid bestaat.(61) 
Aan deze vrijheid zijn evenwel enkele beperkingen. Alhoe-
(56) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 162-169. 
(57) Ibid., blz. 11f3. 
(58) De houding van het A.B.V.V. en het A.C.V. is uitvoe-
rig weergegeven in R. BLANPAIN, Handboek, respectie-
velijk blz. 167-169 en 163-167. 
(59) Gesloten werkplaatsen treft men bijvoorbeeld aan in 
de streek van Charleroi, waar in de glasnijverheid 
de functie van glassnijder slechts kan uitgeoefend 
worden door aangeslotenen bij het A.B.V.V. Zie R. 
BLANPAIN, Handboek, blz. 149. 
(60) Zie o.m. D.C. BOK - J.T. DUNLOP, Labor and the Ameri-
can Community, New York, 1970, blz. 98-100. 
(61) Men kan evenwel niet spreken van een stakingsrecht, 
. / ... 
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wel de deelname aan om het even welke staking niet straf-
baar is, toch zijn er sancties voor werknemers die de lei-
ding op zich nemen van ongeoorloofde stakingen.(62) Een 
dergelijke activiteit wordt in de huidige rechtspraak en 
in sommige rechtsleer immers beschouwd als een dringende 
reden tot onmiddellijke verbreking van de arbeidsovereen-
komst. ( 63) Wegens al de gevolgen die er aan verbonden 
zijn, is dit een zware sanctie voor deze werknemers.(64) 
485. Een tweede beperking ten aanzien van de vrijheid van, sta-
ken is gelegen in de vredesplicht die voldens de belgische 
wetgeving behoort tot het wezen van elke collectieve ar-
beidsovereenkomst. ( 65) Vredesplicht betekent immers "dat 
de partijen in de loop van de geldingsperiode van de col-
lectieve arbeidsovereenkomst geen gebruik mogen maken van 
strijdmiddelen, zoals staking, uitsluiting en economische 
boycot, ten einde een wijziging te bekomen van de regeling, 
./ ... omdat dit recht in geen enkele wet wordt gegarandeerd. 
Zie o.m. Advies van Advokaar-generaal COLARD, J.T., 
1968, blz. 42; L. FRANCOIS, La Cour de cassation-de 
Belgique et le 'droit' de grève, in J.T.T., 1971, 
blz. 121. 
(62) Aangezien er geen stakingsrecht is, is er geen eens-
gezindheid over de betekenis van het begrip "ongeoor-
loofde staking". Enkele recente uitspraken (Arb.h. 
Brussel, 5 feb. 1973, J.T., 1973, blz. 125-130; Arb. 
Charleroi, 29 okt. 197~J.T.T., 1974, blz. 78-79; Arb. 
Charleroi, 24 dec. 1973, ~T.T., 1974, blz. 75-77) 
schijnen de classificatie te volgen gegeven door J. 
PIRON - P. DENIS, Relations collectives, blz. 110-115. 
(63) Zie de in vorige voetnoot vermelde uitspraken en het 
artikel van G. DESOLRE, Staking en bezetting in het 
belgisch arbeidsrecht, in Bulletin 5, Instituut voor 
Arbeidsrecht, 1974, blz. 89-105 waarin deze uitspraken 
kritisch ontleeP worden. 
In het eerst vermelde arrest wordt ook de deelname 
aan een ongeoorloofde staking als een dringende reden 
beschouwd. 
(64) Zie meer over de zware gevolgen van de onmiddellijke 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst om drjngende 
redenen in R. BLANPAIN, De maatschappelijke evaluatie 
van de dringende redenen in het Belgisch arbeids- en 
sociaal zekerheidsrecht, in Bulletin 5, Instituut voor 
Arbeidsrecht, 1974, blz. 35-~8. 
(65) Cfr. supra deel II, hoofdstuk III, § 2, I, 2, b, 1.-. 
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waarmede zij bij het sluiten van een collectieve arbeids-
overeenkomst hun instemming hebben betuigd."(66) 
Zoals reeds ~ezegd is de vredesplicht echter niet absoluut, 
maar slechts relatief. Zij geldt slechts ten aanzien van 
de punten die door de collectieve arbeidsovereenkomst ge-
regeld zijn.(67) Aangezien de vredesplicht behoort tot de 
obligatoire bepalingen van de collectieve arbeidsovereen-
komst, legt zij bovendien slechts verplichtingen op aan 
de partijen zelf die de overeenkomst hebben ondertekend. 
Dit wil zeggen aan de vakorganisatie(s), de werkgeversor-
ganisatie(s) of de werkgever(s).(68) De werknemers zelf 
kunnen dus nooit gebonden zijn door de vredesplicbt.(69) 
Voor de individuele werknemers is de vredesplicht slechts 
in die mate een beperking van de stakingsvrijheid, dat zij 
de hoger aangehaalde sancties tegen de deelname aan een 
ongeoorloofde staking riskeren. 
Een laatste beperking van de vredesplicht is dat de over-
treding er van geen aanleiding kan geven tot het betalen 
van een schadevergoeding, tenzij zulks in de overeenkomst 
zelf is voorzien. Het is immers een verplichting die slechts 
geldt tussen de overeenkomstsluitende partijen en "van de 
organisaties kan evenwel maar schadevergoeding wegens niet 
naleving van de uit een overeenkomst voortvloeiende ver-
plichtingen worden gevorderd in de mate waarin zulks door 
de overeenkomst is geregeld."(70) 
(66) R. BLANPAIN, De collectieve arbeidsovereenkomst, blz. 
III.13.29. 
(67) Cfr. supra nr. 412. 
(68) Wet 5 dec. 1968, art. 6. 
(69) Het feit dat de deelname aan een ongeoorloofde staking 
als een dringende reden wordt aangezien, tendeert er 
naar de vredesplicht als een norm voor de individuele 
werknemer te beschouwen. Dit is echter duidelijk in 
strijd met de betekenis van obligatoire bepalingen. 
De door G. DESOLRE, op. cit., gegeven kritiek op de 
hoger vermelde uitspraken moet dan ook onderschreven 
worden. 
(70) Wet 5 dec. 1968, art. 4. 
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486. De vrijheid van staken is tenslotte nog beperkt door 
de règeling in verband met de prestaties van algemeen 
belang in vredestijd.(71) Tengevolge van deze rege-
ling moeten ook in geval van staking bepaalde werk-
zaamheden verzekerd worden. Desnoods kunnen door de 
Minister van Tewerkstelling en Arbeid of door de Mi-
nister van Economische Zaken personen aangeduid wor-
den om deze werkzaamheden te verzekeren. Het gaat hier 
echter enkel om dringende werken "ten einde het hoofd te 
bieden aan zekere vitale behoeften, sommige dringende 
werken uit te voeren aan machines of aan materiaal, som-
mige taken te volbrengen' die geboden zijn door een ge-
val van overmacht of een onvoorziene noodzakelijkheid".(72) 
Men kan nauwelijks spreken van een werkelijke aantasting 
van de stakingsvrijheid.(73) 
487. Sinds de afschaffing van artikel 310 van het strafwet-
boek kan men concluderen dat er in België een aan weinig 
beperkingen onderhevige stakingsvrijheid bestaat. Het 
feit dat de vredesplicht niet juridisch afdwingbaar is, 
kan zelfs tot de conclusie leiden dat België een paradijs 
voor stakers is.(74) 
Dit betekent evenwel niet dat de vrijheid van arbeid werd 
opgedoekt. In de voorbereidende werken van de wet tot 
afschaffing van artikel 310 komt dit duidelijk tot uiting. 
(71) Wet 19 aug. 1948betreffende de prestaties van alge-
meen belang in vredestijd.(B.S., 21 augustus 1948), 
gewijzigd door de wet van 10 juni 1963 (B.S., 2 juli 
1963) en de koninklijke besluiten van 15~anuari 
1954) (B"S. ,28 febr\lari 1~5~) én .1· .. maart 1971 (B.S., 
11 maart 1971). · , : 
(72) Wet 19 augustus 1948,~a~t .. 1, eerste lid. ) 
(73) Zie meer.over deze regeling in o.m. R. BLANPAIN, 
HandboeR~ b~z. 416-421.· 
(74) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 397. 
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Er werd gesteld dat aanslagen op de vrijheid van arbeid~ 
door belediging, bedreiging, gewelddaden, vernieling van 
gereedschap niet ongestraft mocht blijven. Er werd echter 
gezegd dat deze daden op zichzelf inbreuken waren op de 
strafwet en aldus voldoende strafbaar. Een uitzonderings-
wet werd niet langer noodzakelijk geacht.(75) Het zijn 
dus de normale bepalingen van het strafwetboek die momen-
teel op dergelijke inbreuken van toepassing zijn. 
Hierbij moet er aan herinnerd worden dat door de wetten 
van 7 en 1,4 juni 1963 "tot handhaving van de orde''(76) een 
strengere reglementering ter zake werd opgesteld.(77) 
Besluit. 
488. Niettegenstaande heel wat wetten bedoeld als beschermings-
wetten ten voordele van de werknemers en niettegenstaande 
de collectieve opstelling van de werknemers en de struk-
turen om aan deze opstelling gestalte te geven, is er niet 
zoveel veranderd aan de oude vrijheden van de Franse Re-
volutie. Het eigendomsrecht wordt momenteel weliswaar min-
der absoluut geïnterpreteerd. Een voorbeeld daarvan vindt 
men in de wetten en besluiten op de ruimtelijke ordening 
en de stedebouw. .Bepaalde privêbelangen worden hierin 
ondergeschikt gemaakt aan de vooraf gevestigde orde. Het 
eigensomsrecht werd ook gecorrigeerd door het begrip mis-
bruik van recht. Hierdoor wordt het als"ongeoorloofd be-
schouwd zijn recht uit te oefenen in strijd met de goede 
zeden of met de zorgvuldigheid die ten aanzien van een 
(75) Memorie van toelichting, Parl. doe. Kamer, 1918-1919, 
nr. 184. 
(76) B.S. 15 en 26 juni 1963. 
(77) zie-meer hierover in o.m. J. PIRON - P. DENIS, Re-
lations collectives, blz. 145-147. 
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andere persoon of goed in het maatschappelijk leven be-
taamt. 
Deze theorie werd reeds toegepast in hoofde van een eige-
naar die om reden van familiale twisten besliste zijn on-
derneming te sluiten. De moeilijkheid om in deze materie 
deze theorie veralgemeend toe te passen deed de wetgever 
ingrijpen ter reglementering van de sluiting van onderne-
mingen. De uitgevaardigde wetgeving is kenschetsend als 
bewijs dat het eigendomsrecht niet fundamenteel werd aan-
getast. Slechts nadat een werkgever beslist heeft zijn 
onderneming te zullen sluiten, moet hij hiervan de werk-
nemers en bepaalde overheidsinstanties verwittigen. 
Voor de werknemers die het slachtoffer zijn van een sluiting 
is er enkel een bijkomende vergoeding, terwijl er een fonds 
werd opgericht om de betaling onder meer van deze ver-
goeding te garanderen. 
489. De meningen ten opzichte van de vrijheid van nijverheid zijn ook ge-
evolueerd. Hiervan getuigt bijvoorbeeld de oprichting 
van het Nationaal Comité voor Economische Expansie en 
de wetgeving houdende organisatie van de planning en de 
economische decentralisatie. Alhoewel het tegenoverge-
stelde wordt beweerd, toch moet van het Nationaal Comité 
voor Economische Expansie gezegd worden dat het louter 
een adviserende bevoegdheid heeft. Het plan waarvan de 
opstelling geregeld wordt in de wet-houdende organisatie 
van de planning en de economische decentralisatie, is 
slechts indicatief voor de privé-werkgevers die geen steun 
van de overheid ontvangen. 
490. De vrijheid van vereniging laat onverminderd toe dat 
enkelingen, wiens vermogen onvoldoende is om een nijver-
heid of een handel te exploiteren, hun vermogen in gemeen-
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schap brengen om de daarûitvoortvloeiende winsten te delen. 
Waar de oprichting van dergelijke verenigingen vroeger be-
moeilijkt werd door de voorafgaande overheidstoelating die 
er voor vereist was, wordt het bestaan ervan thans juri-
disch aangemoedigd. Door de techniek van de rechtsper-
soonlijkheid kunnen zij immers gemakkelijker aan het 
rechtsverkeer deelnemen. Een belangrijke vaststelling is 
ook dat in de verschillende vennootschapsvormen, waar-
aan dergelijke verenigingen het ontstaan kunnen geven, de 
werknemers tot nu toe nog steeds als een vreemd element 
beschouwd worden. 
491. Alhoewel de vrijheid van vereniging ook voor de werkne-
mers wettelijk beschermd wordt, toch bewijst de bescherming, 
ook van de negatieve syndicale vrijheid, hoe gebrekkig ook, 
dat nog heel wat waarde wordt gehecht aan de vrijheid van 
arbeid. Zelfs de stakingsvrijheid, die in België aan 
slechts weinig beperkingen onderhevig is, betekent niet 
dat de vrijheid van arbeid werd afgeschaft. Aanslagen op 
deze vtijheid kunnen nog steeds inbreuken zijn op de nor-
male bepalingen van het strafwetboek. 
492. De oude vrijheden van de Franse Revolutie bestaan dus 
nog steeds en vormen nog steeds de basis van de vrij-
heid van ondernemen en van de traditionele beslissings-
macht van de werkgever. De uitgevaardigde wetgeving en 
de oprichting van de in dit deel vermelde organen hadden 
trouwens niet de bedoeling iets te veranderen aan de tra-
ditionele machtsverhoudingen. Dit wordt duidelijk ge-
zegd in de voorbereidende werken van de wet houdende or-
ganisatie van het bedrijfsleven, die zoals gezegd de Cen-
trale Raad voor het Bedrijfsleven, de bedrijfsraden en de 
ondernemingsraden instelde. Enerzijds wordt gezegd dat 
deze organen de beslissingsmacht van de politieke lichamen 
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niet mogen aantasten : 
"De raden moeten louter van consultatieve aard zijn, daarop 
moet de nadruk worden gelegd ... Een dergelijke bezorgdheid 
ondersteld de verwijdering van twee klippen : 
a. de etatisatie van de raden : er mag geen verwarring 
van verantwoordelijkheden bestaan en de nieuwe orga-
nen mogen de grondwettelijke organen niet vervangen; 
b. de toekenning van verordenende bevoegdheid : de pa-
ritaire struktuur zou kunnen ontaarden in misbruiken 
van klasse, beroep. ·of belangen. Bui ten het gevaar 
dat private belangen de bedrijvigheid van de raden in 
beslag zouden nemen, zou men ook de vorming kunnen 
zien van bureat.eratische, onverantwoordelijke instru-
menten. Een dergelijke bevoegdheid zou leiden tot 
corporatisme van slecht alloói. In een democra-
tie berust de verordenende bevoegdheid bij de over-
heid." ( 78) 
"De rol van de raden is duidelijk bepaald. Zij ZlJn ad-
viserende lichamen. Zij zijn geroepen om de openbare 
macht voor te lichten. Zij maken geenszins inbreuk op 
het uiteindelijk gezag van de politieke lichamen. 
De beslis~ing blijft uitsluitend bij deze laatste be-
rusten. "(79) 
Anderzijds wordt meer speciaal van de ondernemingsraden 
gezegd dat zij de verantwoordelijkheden voor het beheer 
van de onderneming volledig in de handen van de werk-
gever laten : 
"Het is nochtans niet mogelijk, in een economisch stelsel, 
waarin het personeel niet deelt in de "risico's" van de 
onderneming, aan dit personeel in deze zaken een beslis-
sende macht te geven. Daarom moet de Raad zich dien-
aangaande beperken ... tot een adviserende macht, de 
verantwoordelijkheid van het technisch beheer moet in 
handen van het ondernemingshoofd blijven."(80) 
"De opstellers van dit ontwerp (hebben er aan gehouden), 
in deze bijzondere netelige stof, een stelsel voor te 
stellen, dat aan de wensen van de arbeiders voldoet, ter-
(78) Parl. doe. Kamer, 19If7-a948, nr. 511, blz. 12. 
(79) Parl. doe. Senaat, 1947-1948, nr. 489, blz. 4. 
(80) Parl. doe. Kamer, 1947-1948, nr. 50 in R. BLANPAIN, 
ondernemingsraden. Dokumentatie, blz. 7. 
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wijl de gewettigde bezorgdheden van de patronale wereld 
gespaard blijven. 
De arbeiders zullen over een juiste, voldoende uitgewerkte 
informatie beschikken, maar de werkgevers zullen zo ge-
vrijwaard blijven van een regime van doorlopend en onbe-
perkt onderzoek uitgeoefend door. onbevoegde personen." (81) 
Trouwens de vakorganisaties hebben ook na 1945 herhaalde-
lijk de beslissingsmacht van de werkgevers uitdrukkelijk 
aanvaard. 
"De werknemers eerbiedigen het wettig gezag van de hoofden 
der ondernemingen en stellen er een eer in, hun werk 
plichtsgetrouw uit te voeren."(82) 
"De werknemers erkennen de noodzakelijkheid van een wet-
tig gezag van de hoofden der ondernemingen en stellen er 
een eer in hun werk plichtsgetrouw uit te voeren."(83) 
"De vertegenwoordigers van de werknemers, verklaren van 
hun kant, dat de gezamenlijke inspanning voor de opvoering 
van de productiviteit niet zal worden aangewend om het 
statuut van de ondernemingen te wijzigen of het gezag 
van de leiders in het gedrang te brengen." ( 84) 
"De werknemers erkennen de noodzakelijkheid van een wet-
tig gezag van de ondernemingshoofden en zij maken er van 
een erepunt hun werk plichtsgetrouw uit te voeren."(85) 
"De bepalingen ... hebben tot doel de werknemers nauwer 
te betrekken bij het leven van de onderneming en bij het 
op de toekomst gericht beleid inzake werkgelegenheid, ten 
einde een beter klimaat tussen werkgevers en werknemers 
te scheppen; deze doelstelling zal bereikt worden door 
een betere organisatie van het recht op inlichting en op 
raadpleging van de werknemersvertegenwoordigers, met eer-
biediging van de beheersverantwoordelijkheden en van het 
beslissingsrecht van het ondernemingshoofd."(86) 
(81) Ibid., blz. 8. 
(82) Ontwerp van overeenkomst tot sociale solidariteit, 
aanhef. 
(83) Nationale overeenkomst van 16-17 juni 1947 betref-
fende de algemene principes van het statuut der syn-
dicale afvaardigingen van het personeel der onderne-
mingen, aanhef. 
(84) Gemeenschappelijke verklaring over de productiviteit 
van 5 mei 1954, punt 4. 
(85) C.A.O. nr. 5 van 24 mei 1971, art. 2. 
(86) C.A.O. nr. 9 van 9 maart 1972, art. 2. 
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493. Aan de fundamenten van de vrijheid van ondernemen en van 
de beslissingsmacht werd dus weinig veranderd. Dit was 
blijkbaar ook niet de bedoeling. Of er iets gewijzigd is 
aan de vrijheid van ondernemen ten aanzien van enkele 
konkrete problemen, die als zeer belangrijk voor de werk-
nemers kunnen beschouwd worden, moet in het volgend deel 
onderzocht worden. 
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DEEL III. DE VRIJHEID VAN ONDERNEMEN~ RESPECTIEVELIJK 
DE BESLISS!lWSBEINVLOEDING TE!'J AA!~ZIEN VAN 
ENKELE VOOR DE WERKNEMERS BELANGRIJKE PROBLE-
MEN. 
494. Uit het onderzoek in vorig deel blijkt dat de collectieve 
opstelling van de werknemers niet zoveel veranderd heeft 
aan de oude vrijheden van de Franse Revolutie waarop de 
vrijheid van ondernemen gebaseerd is. De beginselen 
werden niet aangetast. De vraag blijft ec~ter hoe het 
staat met de praktische toepassing van deze beginselen. 
Met andere woorden in hoeverre kan een werkgever vrij 
en zelfstandig beslissen over de aanwerving en de af-
danking van personeel? Is hij vrij het loon te be-
palen? Quid met de arbeidsduur, de werkomstandigheden, 
de promotie enz. Het is aan de hand van het onderzoek 
van dergelijke konkrete problemen dat kan uitgemaakt 
worden in hoeverre het arbeidsrecht konkreet ~nvloed . 
heeft uitgeoefend op de vrijheid van ondernemen. 
495. Een onderzoek naar de vrijheid van ondernemen, respec-
tievelijk de beslissingsbeïnvloeding van de werknemers 
in dergelijke aangelegenheden is de bedoeling van het 
derde deel van deze studie. Men zal evenwel opgemerkt 
hebben dat de hoger opgesomde voorbeelden allen behoren 
tot wat vroeger secundaire aangelegenheden werd genoemd.(1) 
Dit zijn inderdaad de problemen die de werknemers het meest 
onmiddellijk aanbelangen. Hoger werd echter opgemerl<:t 
dat de verwezenlijking van de secundaire aangelegenheden 
afhankelijk wordt gesteld van de primaire aangelegen-
heden, van wat traditioneel het financieel en economi~ch 
(1) Cfr. supra nr. 388. 
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beleid wordt genoemd. 
Daarom zal in hoofdstuk I konkreet onderzocht worden 
in hoeverre het arbeidsrecht invloed heeft gehad op de 
vrijheid van ondernemen ten aanzien van de primaire 
aangelegenheden. In hoofdstuk II zal punt voor punt 
ingegaan worden op de v~ijheid van ondernemen ten aan-
zien van enkele secundaire aangelegenheden die als zeer 
belangrijk voor de werknemers kunnen beschouwd worden .. 
- 454 -
HOOFDSTUK I. DE VRIJHEID VAN ONDERNEMEN TEN AANZIEN 
VAN PRIMAIRE AANGELEGENHEDEN 
496. Met primaire aangelegenheden wordt bedoeld wat tra-
ditioneel het economisch en financieel beleid van de 
onderneming genoemd wordt. Het zijn die aangelegen-
heden die als determinerend beschouwd worden, ook voor 
de verwezenlijking van de secundaire aangelegenheden.(1) 
Hiertoe behoort op de eerste plaats het initiatief voor 
de oprichting van een onderneming. Het initiatiefrecht 
behoort op basis van het eigendomsrecht, en eventueel 
op basis van de vrijheid van vereniging~ aan de onder-
nemer. Op basis van dezelfde grondrechten vallen za-
ken als verplaatsing, fusie, sluiting en dergelijke, 
eveneens onder het beslissingsrecht van de werkgever. 
De vrijheid van nijverheid geeft. de werkgever bovendien 
de bevoegdheid de oriëntatie van het door hem genomen 
initiatief vrij te kiezen. Met andere woorden, hij 
beslist autonoom over wat er geproduceerd wordt en over 
hoe dit geproduceerd wordt. De vrijheid van ondernemen 
op deze belangrijke punten werd door het arbeidsrecht 
weinig aangetast.(2) 
497. Toch zijn er over deze materie heel wat bepalingen. 
Op het nationaal interprofessioneel niveau is de Centrale 
Raad voor het Bedrijfsleven en het Nationaal Comité 
voor Economische Expansie bevoegd voor deze materies. 
Beide organen hebben echter louter een adviserende be-
voegdheid. ( 3) 
(1) Cfr. supra nr. 388 
(2) Cfr. besluit deel II, § 1, 2 en 3 
(3) Cfr. supra deel II, hoofdstuk II, § 1, I, 2 en be-
sluit deel II, § 2. 
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Op het professioneel niveau behoren deze aangelegeheden 
tot de bevoegdheid van de bedrijfsraden. Heel wat van 
de in de bedrijfsraden behandelde problemen hebben recht-
streeks te maken met primaire aangelegenheden. De bedrijfs-
raden zijn echter weinig uitgebouwd en hun bevoegdheid is 
louter adviserendo De totale balans van de· werking van 
deze organen is niet positief.(4) 
Op het vlak van de onderneming moet de ondernemàngër.aad 
ingelicht worden over het beleid dat inzake primaire aan-
gelegenheden gevoerd wordt. Kwantitatief is een belangrijke 
deel van de agenda van de ondernemingsraad aan deze pro-
blematiek gewijd.(5) De basisinformatie die in het kader 
van de financieel en economische inlichtingen aan de on-
dernemingsraad moet overhandigd worden (6) moet onder meer 
handelen over het statuut van de onderneming, de con-
currentiepositie, de productie en de productiviteit, de 
financiële structuur, de budgettering en de kostprijsbe-
rekening, het programma en de algemene toekomstverwach~ 
tingen, het wetenschappelijk speurwerk, enz. Jaarlijks 
moet deze informatie aangevuld worden, terwijl op het-
zelfde ogenblik de balans en de winst en verliesbereke-
ning moet meegedeeld worden. Minstens trimestirieel moe-
ten bijkomende gegevens verstrekt worden, onder meer 
over het te verwachten verloop van de afzet, de bestel-
lingen, de productie, de kosten en de kostprijzen, de voor-
raden, de productiviteit. Sommige gebeurtenissen moeten 
meegedeeld worden zonder de trimesteriäle informatie af 
te wachten. Over al deze materies heeft de ondernemings-
(4) Cfr. supra deel II, hoofdstuk II, § 1, II, 2. 
(5) In industriële ondernemingen hebben 18,6 % van de 
agendapunten van de ondernemingsraad betrekking op 
het economisch-financiëel beleid. Dit cijfer kan 
zelfs oplopen tot 33 % (Zie P. GEVERS, Ondernemings-
raden, blzo 189-200) 
(6) Cfr. K.B. 27 november 1973 (D.S., 28 november 1973). 
(7) Cfr. supra deel II, hoofdstuk II, § 2, II, 3, A, b. 
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naad (e~chter _loute.r een in'f'o-.xIDat·ierecht. ( 7) 
498. In de mate dat al deze organen bevoegd zijn in deze ma-
", 
teries, kunnen de werknemers invloed uitoefenen op de 
patronale beslissingen inzake primaire aangelegenheden. 
Wat de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven, het Natio-
naal Comit~ voor Economische Expansie en de bedrijfsra-
den betreft, kunnen de werknemers dit echter niet recht-
streeks, maar enkel langs de representatieve werknemers-
organisaties, die geacht worden alle werknemers te ver-
t~genwoordigen. ( 8) In hoeverre de werknemers zelf langs 
deze organen invloed kunnen uitoef :nen op het beslissings-
proces inzake primaire aangelegenheden hangt dus af van 
de organisatie en de democratische werking van deze or-
ganisaties. ( 9) 
De ondernemingsraad staat dichter bij de werknemers zelf. 
Alle werknemers, gesyndiceerd of niet, zijn met uitzon-
dering van het leidinggevend personeel stemgerechtigd voor 
de verkiezing van hun vertegenwoordigers in dit orgaan. 
Toch kunnen kandidaten enkel verkozen worden op lijsten 
voorgedragen door de representatieve werknemersorgani~ 
satieso(10) Bovendien stelt zich voor dit orgaan een bij-
komend probleem wat betreft de samenwerking tussen de 
werknemersvertegenwoordigers en het personeel. Er wordt 
weliswaar gesteld dat de voorlichting van het personeel van 
de onderneming het fundamenteel oogmerk is dat de mede-
deling van inlichtingen aan de ondernemingsraad recht-
vaardigt. ( 11) De geheimhoudingsplicht vormt echter een 
(8) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 148, blz. 29 
(9) Vgl. supra nr. 121. 
(10) Cfr. supra deel II, hoofdstuk II, § 2, II, 2. 
(11) K.B. 27 november 1973, Verslag aan de Koning, toe-
lichting bij artt. 32-33. 
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:bela~rijk obstakel opdat d.e werknemers over alle aspecteJ::il 
van deze materies zouden kunnen geïnformeerd worden.(12) 
Vooral in verbandr:met de ondernemingsraad is er ook het 
probleem van de verstaanbaarheid van de gekregen infor-
matie. De werkgevers moeten er wel voor zorgen dat de 
inlichtingen in een verstaanbare taal worden gegeven en 
dat de verstrekte gegevens coherent en vergelijkbaar 
zijn.(13) En al hebben de werknemersvertegenwoordigers 
in de ondernemingsraad de mogelijkheid een beroep te doen 
op deskundigen (14) toch is het niet vanzelfsprekend dat 
zij de verkregen inlichtingen de baas zullen kunnen en 
dus van de hen geboden mogelijkheden om de beslissingen 
te beïnvloeden volledig gebruik zullen kunnen maken.(15) 
Tenslotte moet er aan herinnerd worden dat een ondernne-
mingsraad slechts moet opgericht worden van wanneer een 
onderneming 150· werknemers tewerkstelt. 
499. Er moet dus heel wat voorbehoud gemaakt worden bij de stel-
ling dat de werknemers de mogelijkheid hebben beslissingen 
aangaande primaire aangelegenheden te beïnvloeden. 
Daarbij komt nog dat in de mate dat al deze organen ofwel 
slechts een louter adviserende bevoegdheid hebben - na-
melijk de Centrale Raad.voor het Bedrijfsleven, het Na-
tionaal Comité voor Economische Expansie en de bedrijfs-
raden - ofwel wat de primaire aangelegenheden betreft 
louter een informatierecht hebben - namelijk de onderne-
mingsraad - de vrijheid van de werkgever in deze aange-
legenheden niet essentieel is aangetast. 
(12) Wet. 20 september 1948, art. 30. Cfr. supra nr. 318 
e.v. 
(13) K.B. 27 november 1973, Verslag aan de Koning, toe-
lichting bij art. 30. 
(14) Ibid., artt. 34-36. 
(15) Zie ook supra nr. 314 e.v. 
!.f '\ _1;1 ,, 
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500. Opgemerkt zij dat de mogelijkheid om in de beschouwde ma-
teries de vrijheid van ondernemen te beperken, nochtans 
bestaat, en dit met name door het sluiten van collectieve 
arbeidsovereenkomsten.(16) Noch in de Nationale Arbeids-
raad (17) noch in de in het onderzoek betrokken sectoren 
(18) werd echter van deze mogelijkheid gebruik gemaakt. 
501. Al bij al heeft het arbeidsrecht de vrijheid van onderne-
men ten aanzien van primaire aangelegenheden niet wezen-
lijk beperkt. Op één terrein is de wetgever nochtans meer-
maals opgetreden, namelijk op het terrein van de./ si ui tJ_ng 
\ ____ - .-:--_:-i..::----0-..::-::.=---- -· -
van ondernemingen. Dit.deed hij onder meer omdat een on-
dernémingssluiting enorm zware gevolgen heeft voor de 
werknemers. Niet alleen wordt de arbeidsovereenkomst defi-
nitief beäindigd, maar bovendien bemoeilijkt het collec-
tief karakter van de afdanking de wedertewer~stelling van 
de getroffen werknemers.(19) Er is inderdaad een uitge-
breide wetgeving tot stand gekomen op de sluiting van 
ondernemingen.(20) 
(16) Cfr. supra nr. 437. 
(17) Cfr. supra nr. 143. 
(18) Cfr. supra nr. 435. 
(19) Parl. doe. Kamer, 1958-1959, nr. 289/1, blz. 5. 
(20) Wet van 2B juni 1966 betreffende de schadeloosstel-
ling van de werknemers die ontslagen worden bij slui-
ting van ondernemingen (B.S., 2 juli 1966), gewij-
zigd door de wet van 20 juli 1968 (B.S., 1 aug. 1968) 
en het IL B. van 1 maart 1971 (B. S. , "iî maart 1971) ; 
wet van 30 juni 1967 tot verruiming van de opdracht 
van het Fonds tot vergoeding van de in geval van 
sluiting van ondernemingen ontslagen werknemers (B.S., 
13 juli 1967), gewijzigd door de wetten van 30 juni 
1971 (B.S., 13 juli 1971) en 28 juli 1971 (B.S., 21 
aug. 1971); wet van 20 juli 1968 betreffende de toe-
kenning van wachtgelden aan de werknemers die getrof-
fen worden door sommige sluitingen van ondernemingen 
(D.S., 1 aug. 1968)~ gewijzigd door de wetten van 30 
juni 1971 (BoS., 17 juli 1971) en 28 juli 1971 (B.S., 
21 aug. 1971). Er zijn bovendien heel wat uitvoerings-
besluiten van deze wetten. 
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502. Reeds hoger werd er op gewezen dat deze wetgeving geen 
afbreuk doet aan het eigendomsrecht.(21) Toch zijn er 
verdergaande voorstellen geweesta Een eerste voorstel was 
een wetsvoorstel van volksvertegenwoordiger G. MOULIN op 
18 maart 1959.(22) Hierin werd bepaald dat de eigenaars en 
de exploitanten van bedrijven met minstens vijfentwintig 
werknemers, hun bedrijven slechts mochten sluiten nadat 
in dezelfde streek andere werkgelegenheid was geschapen, 
en dat de beslissing tot sluiting zes maanden v66r de ten 
uitvoerlegging ervan moest openbaar gemaakt worden. 
503. Kort daarop, op 8 april 1959, werd een tweede wetsvoorstel 
ingediend door volksvertegenwoordiger A. VA1~ ACKER. ( 23) 
Daarbij werd er van uitgegaan dat een absoluut eigendoms-
recht onaanvaardbaar is. nis het duldbaar, dat.de vrij-
heid van een kleine groep of van één persoon om te beslis-
sen een belangrijke onderneming te sluiten, de bestaans-
zekerheid van honderden arbeidersfamilies vernietigt en 
de gemeenschap verplicht de zorg voor ondersteuning op 
zich te nemen ? De openbare opinie kan niet aanvaarden dat 
het toegelaten is ondernemingen te sluiten zonder dat door 
onderzoek van de uitbatingsmethode de ware oorzaak is vast-
gesteld.11 (24) 
De bepalingen van dit wetsvoorstel kwamen op het volgende 
neer. De beslissing tot sluiting van een bedrijf met meer 
dan vijftig werknemers moet binnen de acht dagen meegedeeld 
worden aan de Minister van Economische Zaken en aan de on-
dernemingsraad. Commissarissen en een technische commissie 
worden door de Minister gelast een onderzoek in te stellen 
naar de rendabiliteit en de financiële toestand van de 
(21) Cfr. supra deel II, besluit, § 1. 
(22) Parl. doe. Kamer, 1958-1959, nr. 170. 
( 23) Ibid. , nr. 19 0. 
( 24) Ibid. , nr. 19 0 , blz . 3 . 
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onderneming. Slechts één jaar later mag de beslissing tot 
sluiting worden uitgevoerd. Deze termijn kan door de Mi-
nister worden verkort of verlengd. Er wordt bovendien een 
nDienst voor bescherming van de Nijverheidsvoortbrengst" 
opgericht die dergelijke ondernemingen voor eigen rekening 
kan overnemen. Tenslotte wordt er een schadevergoeding 
voorzien voor de werknemers die het slachtoffer zijn van 
een sluiting van de onderneming. 
504. In de bijzondere kamercommissie, die een onderzoek wijdde 
aan beide wetsvoorstellen, bracht de Minister van Econo-
mische Zaken ernstige bezwaren naar voor tegen het wets-
voorstel VAN ACKÉR.(25) De belangrijkste werden als volgt 
verwoord 
u3. Indien het parlement het wetsvoorstel Van Acker aan-
vaardt, zal de sluiting van ondernemingen afhangen van 
de Minister van Economische Zaken en niet meer van de werk-
gever. In 't algemeen hebben de ondernemingen die sluiten, 
financiäle moeilijkheden. De indieners van het voorstel 
willen deze moeilijlcheden afwentelen op de Staat, en de 
lasten die er uit voortvloeien afwentelen op de gemeenschap. 
Het zou zeer gevaarlijk zijn deze macht over te dragen 
aan een Minister, daar ongetwijfeld politieke invloeden 
zullen drukken op het al dan niet sluiten van een onder-
neming. 
4. De oprichting van een Dienst voor bescherming van de 
nijverheidsvoortbrengst is niet wenselijk omdat de over-
dracht van het beheer van een onderneming naar een para-
stataal organisme zeer gevaarlijk is op het gebied van de 
verantwoordelijkheden. Een openbaar bestuur zou voor op-
dracht krijgen private ondernemingen te besturen, die 
zich in een bijzonder moeilijke toestand bevinden. 
De achtereenvolgende regeringen hebben een dergelijke weg 
gevolgd inzake de koolmijnenpolitiek. De rekening is zeer 
zwaar gevallen voor de gemeenschap. 
6. Het goedkeuren van een dergelijk wetsvoorstel zou de 
(25) Aan het wetsvoorstel MOULIN zijn nauwelijks bespre-
kingen gewijd. 
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nieuwe investeringen tegenhouden."(26) 
505.·Hetkwam niet tot een verdere bespreking en tot een stem-
ming omdat de regering ondertussen op 25 juni 1959 zelf 
een wetsontwerp indiende betreffende de sluiting van 
ondernemingen.(27) Daarvoor had de regering het advies 
van de Nationale Arbeidsraad gevraagd over deze materie. 
(28) De Raad slaagde er evenwel niet in een eensluidend 
advies aan de regering voor te leggen, zodat de voorzit-
ter aan de regering slechts drie nota's kon laten gewor-
den, die respectievelijk de standpunten weergaven van de 
werkgevers, het A.B.V.V. en het A.C.V.(29) 
506. De werkgevers stelden voor een nationaal akkoord te slui-
ten, waarin bepaald zou worden dat het ondernemingshoofd 
de werknemers in kennis zou stellen van de voorgenomen 
sluiting en dat in een dergelijk geyal=_ "."partij en . sa- . 
men zouden zoeken naar een bevredigende oplossing voor 
de sociale gevolgen van de sluiting. Zij verwierpen 
"evenwel op de meest formele wijze elke procedure van 
administratieve aard, die bij de sluitingsprocedure het-
zij een gerechtelijke instantie~ hetzij een staatsorgaan 
zou betrekken om zich, volgens reglementaire criteria, in 
het beheer van de zaak te mengen, waarmee de directie van 
een industriële of commerciële onderneming niet kan instem-
men en waardoor de pijnlijke en delicate ogenblikken~ waar-
mee een bedrijfssluiting gepaard gaat, slechts kunnen ver-
(26) Wetsontwerp betreffende de sluiting van ondernemingen, 
wetsvoorstel tot regeling van de sluiting van bedrij-
ven, wetsvoorstel ter voorkoming van willekeurige slui-
ting van ondernemingen, Verslag namens de bijzondere 
commissie uitgebracht door de Heer DE PAEPE, Parl. doe. 
Kamer, 1958-1959, nr. 28 9/11, blz. 17. 
(27) Parl. doe. Kamer, 1958-1959, nr. 289/1. 
(28) Adviesaanvraag van 10 maart en 25 mei 1959. 
(29) N.A.R., Advies nr. 111) zitting van 11 juni 1959. 
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ergerd worden. î' (30) De werkgevers verwierpen bovendien 
bijkomende vergoedingen voor de getroffen werknemers.(31) 
507. Het standpunt van het A.B.V.V. kwam bijna volledig overeen 
met het wetsvoorstel VAN ACKER. Een overeenkomst om de ge-
volgen van de sluiting te verhelpen werd ontoereikend ge-
acht, omdat "de werknemersvertegenwoordigers de verant-
woordelijkheid van de eindbeslissing van de ondernemer 
niet op zich nemen, want deze zal verder gebruik maken 
van zijn op het eigendomsrecht gevestigde macht 1'.(32) 
508. Het A.C.V. verklaarde principieel geen tegenstander te 
zijn van het door de werkgevers voorgestelde nationaal 
akkoord, al moesten er toch wijzigingen in voorzien wor-
den. Het belangrijkste uit het voorstel van het A.C.V. 
was echter het voorzien van vrij hoge vergoedingen voor de 
werknemers die het slachtoffer waren van een sluiting van 
onderneming. Dit werd niet alleen gezien als een tegemoet-
koming voor de betrokken werknemers, maar ook als een rem 
op de sluitingen zelf. Als garantie voor de betaling van 
de vergoeding werd de oprichting van een waarborgfonds 
voorgesteld. (33) 
509. Het regeringsontwerp leunde nauw aan bij de A.C.V. voor-
stellen. Het gaf aan de paritaire co~ités de bevoegdheid 
om reEelen op te stellen over de informatie aan de over-
heid en de werknemers bij sluiting van een onderneming met 
meer dan vijftig werknemers. Tevens gaf het de paritaire 
comités de bevoegdheid regelingen te treffen voor de weder-
tewerkstelling van de afgedankte werknemers. Bovendien werd 
(30) Parl. doe. Kamer, 1958-1959, nr. 189/11, blz. 7. 
(31) Ibid. , blz. 6-8. 
(32) Pärî. doe. Kamer, 1958~1959, nr. 189/11, blz. 8. Het 
volledig standpunt van het A.B.V.V. vindt men blz. 
8-10. 
(33) Ibid., blz. 10-22. 
· ..... 
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ten laste van de werkgever een bij komende vergoeding 
voorzien voor de werknemers die het slachtoffer waren 
van een sluiting, terwijl een fonds deze betaling zou 
waarborgen. 
Mits enkele kleine wijzigingen werd het wetsontwerp aan-
vaard en werd het de wet van 27 juni 1960.(34) De wet 
deed niet in het minste afbreuk aan het traditioneel 
beslissingsrecht van de eigenaar ten overstaan van zijn 
eigendom.(35) Het was echter slechts een voorlopige wet. 
Zij zou vervangen worden door de wet van 28 juni 1966 
(36) die aangevuld werd door de wetten van 30 juni 1967 
(37) en 20 juli 1968. (38) Alhoewel deze wetten onde:tttus-
sen herhaaldelijk gewijzigd werden~ zijn de hoger gegeven 
beginselen van informatie, bijkomende vergoeding en waarr-
borgfonds tot nu toe onveranderd gebleven.(39) Dit niet-
tegenstaande het feit dat in 1967 opniem.-.r een poging werd 
ondernomen om de beslissing tot sluiting van een onderne-
ming afhankelijk te maken van een zekere staatscontrole. 
(40) 
510. Beslissingsbeinvloeding door de werknemers van de werkge-
versbeslissing in deze materie is dus enkel mogelijk in 
(3 4 ) B . S . , 3 0 j u ni 19 6 0 . Er werden nog vers chi 11 ende amen -
dementen ingediend, bijvoorbeeld het amendement DE 
KEULENEIR (Parl. doe. Kamer, 1958-1959, nr. 189/12) 
dat de ideeën van het wetsvoorstel VAN ACKER overnam. 
Het werd echter verworpen. 
(35) C. QUISTHOUDT, Bescherming van de werknemers in geval 
van afdanking bij sluiting van de onderneming, in 
Sluiting van ondernemingen, B.V.V.A., Antwerpen, 1968, 
blz. 38. 
(36) B.S., 2 juli 1966. 
( 3 7 ) B • S • , 13 .j u li 19 6 7 • 
(38 ) B. S. ·:i 1 aug. 1968. 
(39) 4Zl.e meer hierover in Sluiting van'ondernemingen, B.V.V.A., 
Antwerpen, 1968; F. VAN DE VELDE Sluiting van onder-
neming, in Arbeidsrecht, C.A.D., nr. II.23. 
( 4 0 ) C .fr . s L:pr a nr . 4 71 . 
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de mate dat de werkgever de werknemers naast bepaalde 
overheidsinstellingen over de sluiting moet informeren. 
De verplichting de werknemers in te lichten volgt niet 
alleen uit de wetten op de sluiting van ondernemingen, 
maar ook uit de collectieve arbeidsovereenkomst nr.9 en 
het koninklijk besluit van 27 november 1973 houdende re-
glementering van de economische en financiële inlichtin-
gen te verstrekken aan de ondernemingsraden.(41) 
De wet van 28 juni 1966 bepaalt hierover: 
"De paritaire comités hebben als opdracht, vast te stel-
len volgens welke methodes een aan de sluiting van de 
onderneming voorafgaande informatie aan de betrokken 
overheden en aan de werknemers wordt verstrekt. 
Hun is eveneens gelast vast te stellen volgens welke me-
thodes de plaatsing der werknemers georganiseerd wordt. 
De beslissingen die door de paritaire comités getroffen 
worden ter uitvoering van het eerste en het tweede lid, 
kunnen door de Koning algemeen verbindend verklaard wor-
den. 
Bij gebreke van een beslissing van het paritair comité 
binnen zes maanden na de inwerkingtreding van deze wet, 
stelt de Koning vast volgens welke methodes een aan de 
sluiting van ondernemingen voorafgaande informatie aan 
de betrokken overheden en instellingen en aan de werk-
nemers wordt verstrekt."(42) 
511. Op grond hiervan troffen slechts vijf paritaire comi-
tés een beslissing die bekrachtigd werd door koninklijk 
besluit.(43) De procedures vastgesteld door de Koning 
(41) Cfr. supra nr. 308. 
(42) Wet 28 juni 1966, art. 3. 
(43) Volgende P.C. 's namen een beslissing in uitvoering 
van dit art. Diamant: C.A.O. van 17 nov. 1966. ··· 
(K.B. 7 feb. 1967, B.S., 28 feb. 1967); garages: 
C.A.O. v.an 25 nov. 1§66 (K.B., 7 feb. 1967, B.S., 
3 maart 1967), gewijzigd door de C.A.O. van 13 sept. 
1967 (B.S., 30 nov. 1967); tabaknijverheid: C.A.O. 
van 21-sëpt. 1966 (K.B. van 2 maart 1967, B.S., 7 
april 1967); textielnijverheid van het arrondisse-
ment Verviers: C.A.0. van 16 dec. 1966 (K.B., 6 april 
1967, B.S., 18 mei 1967); voedingsmagazijnen met 




op grond van het vierde lid van het zo pas geciteerde 
artikel is dus veel belangrijker. Deze procedure werd 
geregeld in het koninklijk besluit van 20 september 1967. 
(44) Er wordt in bepaald: 
"De werkgever, die beslist tot de sluiting van ee.n onder-
neming of een afdeling van een onderneming over te gaan, 
geeft daarvan onverwijld kennis aan: 
1. de werknemers, door aanplakking van een gedateerd: ?en 
ondertekend bericht op een goed zichtbare plaats in de 
ldcalen van de onderneming; 
2. de ondernemingsraad, of bij diens ontstentenis, de 
vakbondsafvaardiging van het personeel; 
3. de hierna vermelde overheden en instellingen, bij 
een ter post aangetekende brief, die de dag van de onder 
1° bedoelde aanplakking verzonden. wordt: 
a) de Minister van Tewerkstelling en Arbeid; 
b) de Minister van Economische Zaken; 
c) de Rijksdienst voor Arbeidsvoorziening; , 
d) het Fonds tot vergoeding van de in geval van slui-
ting van ondernemingen ontslagen werknemers; 
e) de voorzitter van het paritair comité waaronder de 
onderneming ressorteert. 
De bij (vorig artikel) bedoelde kennisgeving moet de 
volgende inlichtingen bevatten: 
1. de naam en het adres van de onderneming; 
2. de aard en de activiteit van de onderneming of van 
de afdeling van de onderneming; 
3. de vermoedelijke datum van de stopzetting van de 
hoofdactiviteit; 
4. de volledige lijst van het personeel dat op de datum 
van de kennisgeving in de onderneming of de afdeling 
van de onderneming in dienst is, met aanduiding voor 
iedere werknemer van: 
a) zijn naam, voornamen en adres; 
b) zijn geboortedatum; 
c) de datum van zijn indiensttreding in de onderneming; 
d) de duur van de wettelijke opzeggingstermijn waarop 
hij aanspraak kan maken; 
e) zijn gezinslast; 
. / ... 
veelvoudige bijhuizen: C.A.O. van 9 
12 juli 1967, B.S., 7 sept. 1967). 
VELDE, op. cit-.-,-blz. II.23.31-32. 
(44) B.S., 5 okt. 1967. 
dec. 1966 (K .B. 
Zie F. VAN DE 
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f) zijn beroep en eventueel de beroepen welke hij in 
staat is uit te oefenen buit~n datgene dat hij nor-
maal in de onderneming uitoefent. 
Bij ontvangst van de in (vorige artikelen) bedoelde ken-
nisgeving en inlichtingen, maakt de voorzitter van het 
betrokken paritair comité deze onverwijld over aan de 
in dit comité vertegenwoordigde werkgevers- en werkne-
mersorganisaties." ( 45) 
512. Op te merken valt dat nergens bepaald wordt v~anneer pre-
cies deze informatie dient te gebeuren. Wel wordt het 
woord "onverwijld" gebruikt. Dit betekent dat de in-
formatie moet gebeuren onmiddellijk nadat de beslissing 
tot sluiting is getroffen. Wanneer kan bewezen worden 
dat de informatie slechts enige tijd later wordt ver-
strekt of wanneer in het geheel geen informatie wordt 
gegeven, zijn er strafsancties voorzien.(46) Dergelijke 
tekortkomingen hebben echter niet de ongeldigheid van 
de beslissing tot sluiting, noch van de afdankingen tot 
gevolg. (47) Al bij al blijft de verplichting dus be-
perkt tot een min of meer tijdige mededeling van reeds 
genomen beslissingen.(48) De discretionaire beslissings-
macht van de werkgever wordt niet aangetast. 
513. Dit is evenmin het ge~al met de bepalingen van de collec-
tieve arbeidsovereenkomst nr. 9 en van het Koninklijk Be-
sluit van 27 november 1973, die zoals hoger gezegd, ook 
betrekking hebben op de sluiting van ondernemingen.(49) 
De collectieve arbeidsovereenkomst nr. 9 bepaalt : 
(45) K.B., 20 sept. 1967, artt. 4-6. 
(46) Art. 27 van de wet van 28 juni 1966 voorziet in der-
gelijke gevallen gevangenisstraf van acht dagen tot 
één maand en een geldboete van 26 tot 500 F, of een 
van deze straffen alleen. Een administratieve geldboete 
is eveneens mogelijk.(Wet 30 juni 1971, art. 1, 10°.) 
(47) F. VAN DE VELDE, op. cit., blz. rr.23.34. 
(48) C. QUISTHOUDT, Bescherming van de werkD~mers, blz.47-48. 
(49) Cfr. supra nr. 308. 
î-~-~-------------------- -
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"In geval van fusie, concentratie, overname, sluiting of 
andere belangrijke structuurwijzigingen waaromtrent de 
onderneming onderhandelingen voert, zal de ondernemings-
raad daaromtrent te gelegenertijd en v66r enige bekendma-
king ingelicht worden; hij zal vooraf daadwerkelijk ge-
raadpleegd worden, onder meer over de weerslag op de voor-
uitzichten inzake tewerkstelling van het personeel, de or-
ganisatie van het werk en het tewerkstellingsbeleid in het 
algemeen."(50) 
In het Koninklijk Besluit van 27 november 1973 luidt het : 
"Occasionele voorlichting wordt aan de ondernemingsraad 
verstrekt, zonder het ogenblik van de periodieke voorlich-
ting af te wachten : 
1° telkens zich gebeurtenissen voordoen die een belang-
rijke weerslag kunnen hebben op de onderneming; 
2° in alle gevallen waarin interne beslissingen die 
een belangrijke weerslag kunnen hebben op de onderneming 
tot stand komen. Zo mogelijk worden deze beslissingen mede-
gedeeld alvorens ze worden uitgevoerd."(51) 
Men mag aannemen dat de sluiting van de onderneming onder 
de hier bedoelde gebeurtenissen valt.(52) 
514. In deze teksten wordt evenmin een precies tijdstip voor 
de mededeling bepaald. De commentaar bij de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 9 geeft hierover wel enkele ver-
duidelijkingen waarin onder meer gezegd wordt dat de in-
formatie het normale verloop van de eventueel aan gang 
zijnde onderhandelingen niet mag hinderen; dat de infor-
matie vooraf moet gebeuren, dit is v66r de beslissing· 
openbaar gemaakt en van toepassing wordt; dat de informa-
tie zo spoedig mogelijk moet gebeuren en meer speciaal voor 
de sluiting zo spoedig mogelijk na de feitelijke beslis-
sing, dit is voor de ondernemingen die in de vorm van een 
naamloze vennootschap zijn opgericht, tussen het ogenblik 
waarop de beheerraad zich over het beginsel heeft uitge-
(50) C.A.0. nr. 9, art. 11. 
(51) K.B. 27 nov. 1973, art. 25. 
(52) Cfr. supra nr. 304. 
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sproken en het ogenblik waarop de algemene vergadering 
erover beraadslaagt.(53) Er wordt bovendien uitdrukkelijk 
aan toegevoegd dat de "informatie geen afbreuk mag doen aan 
de prerogatieven van het ondernemingshoofd, wat de beslis-
singen van economische aard betreft.(54) 
515. Dit alles maakt het duidelijk dat ook op het punt waar 
het arbeidsrecht het meest heeft ingegrepen, namelijk wat 
betreft de sluiting van de ondernemingen, de werknemers 
de beslissingen slechts kunnen beïnvloeden in de mate dat 
de getroffen beslissingen achteraf aan hen moeten meege-
deeld worden. Het is zonder meer duidelijk dat de vrijheid 
van ondernemen op dit voor de werknemers zeer belangrijke 
punt niet essentieel wordt aangetast. 
Besluit 
516. De vrijheid van ondernemen inzake primaire aangelegenhe-
den is vrijwel onaangetast. In de mate dat de Centrale 
Raad voor het Bedrijfsleven, het Nationaal Comit§ voor 
Economische Expansie, de bedrijfsraden en de ondernemings-
raad in deze materies bevoegdheden hebben, kunnen de werk-
nemers wel aan beslissingsbeinvloeding doen, alhoewel 
hierbij het nodige voorbehoud moet gemaakt worden. In de 
mate echter dat deze organen ofwel een louter adviserende 
bevoegdheid hebben, ofwel enkel een informatierecht heb-
ben, wordt aan het beslissingsrecht van de werkgever in 
wezen niet geraakt. 
Dit is evenmin het geval met de beslissing tot sluiting 
(53) C.A.O. nr. 9, kommentaar bij art. 11. Vgl. supra nr. 307. 
(54) Ibid. 
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van de onderneming, alhoewel het arbeidsrecht in deze 
materie herhaaldelijk tussengekomen is. Ook over een der-
gelijke beslissing moeten de werknemers slechts achteraf 
ingelicht worden. Er is wel een bijkomende vergoeding 
voorzien om de sociale gevolgen van de sluiting te milderen 
en een waarborgfonds om de uitbetaling van deze en andere 
vergoedingen te verzekeren. 
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HOOFDSTUK II. DE VRIJHEID VAN ONDERNEMEN TEN AANZIEN 
VAN SECUNDAIRE AANGELEGENHEDEN 
517. Secundaire aangelegenheden z1Jn de aangelegenheden waar-
van de verwezenlijking afhankelijk wordt gesteld van de 
primaire aangelegenheden. Traditioneel spreekt men van 
sociale aangelegenheden.(1) Het zijn zaken die de werk-
nemers rechtstreeks raken. 
In feite rijzen problemen van secundaire aard ten gevolge 
van de vrijheid van arbeid. Een werkgever die op basis 
van het eigendomsrecht en eventueel op basis van de vrij-
heid van vereniging een ondernemingsinitiatief genomen 
heeft en op basis van de vrijheid van nijverheid dit ini-
tiatief georiënteerd heeft naar de door hem gekozen doel-
stellingen, kan dank zij de vrijheid van arbeid voor de 
verwezenlijking van deze doelstellingen een beroep doen 
op werknemers. Voor de verwezenlijking van de primaire 
aangelegenheden is het noodzakelijk een beroep te doen 
op mensen. 
Het arbeidsrecht is vooral tussengekomen om dit beroep 
doen op mensen te regelen. Men kan zich voorstellen dat 
daarom de vrijheid van de werkgever in deze aangelegen-
heden veel meer beperkt zal zijn. Dit moet in dit hoofd-
stuk onderzocht worden aan de hand van beslissingen over 
enkele _konkrete problemen. Het is de bedoeling beslissin-
gen te bekijken over zaken die voor de werknemers als zeer 
belangrijk kunnen beschouwd worden. 
518. De basis van de verhouding tussen de werkgever en een 
werknemer is de individuele arbeidsovereenkomst. Hierdoor 
(1) Cfr. supra nr. 388. 
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staat de werknemer in ondergeschikt verband ten over-
s taan van de werkgever. Een eerste vraag is dan hoe 
ver gaat de ondergeschiktheid van de werknemer, of om-
gekeerd, hoe groot is de bevelsmacht van de werkgever. 
Dit wordt onderzocht in § 1. In § 2 zal onderzocht wor-
den in welke mate de werkgever vrij is om personen in 
ondergeschikt verband aan te werven en ook in hoeverre 
hij vrij is de arbeidsovereenkomst te beëindigen. Een 
belangrijk probleem vormt de beloning. Wie beslist over 
de hoogte van het loon van een werknemer? Als basis hier-
voor wordt dikwijls een beroepsclassificatie gebruikt. 
Wie beslist over de beroepsclassificatie? Op deze vra-
gen wordt een antwoord gezocht in § 3. Ook beslissingen 
over de tijd gedurende dewelke moet gewerkt worden moeten 
onderzocht worden. Dit gebeurt in § 4. In § 5 wordt na-
gegaan wie beslist over de werkomstandigheden. Ook pro-
motie kan als een zeer belangrijk probleem voor de werk-
nemers beschouwd worden. Beslissingen daarover worden 
nader bekeken in§ 6. Tenslotte wordt in§ 7 nagegaan 
wie uiteindelijk beslist wanneer tussen een werkgever en 
een werknemer een geschil gerezen is. 
Het weze herhaald dat in deze studie vooral de juridische 
situatie terzake wordt onderzocht. Met andere woorden 
er wordt nagegaan in hoeverre het arbeidsrecht de vrij-
heid van ondernemen beperkt heeft door aan de werknemers 
de mogelijkheid te bieden de beslissingen te beïnvloeden. 
In hoeverre in de praktijk van deze mogelijkheid gebruik 
wordt gemaakt, wordt niet nage,gaan. Er wordt nagegaan 
welke mogelijkheden geboden worden door verschillende 
rechtsbronnen, inbegrepen collectieve arbeidsovereenkom-
sten gesloten in de Nationale Arbeidsraad of in het pa-
ritair comité van de negen reeds hoger ver.melde sectoren. 
(2) 
(2) Cfr. supra nr. 11. 
,._-~----.-.-- .., __ -,; ------ - --::-:::----------------------- -r=---------=---=-===--~~------
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§ 1. De bevelsmacht van de werkgever 
519. In het kader van de vrijheid van arbeid kan de werkge-
ver een beroep doen op werknemers en met hen een indi-
viduele arbeidsovereenkomst sluiten. Een individuele 
arbeidsovereenkomst is de overeenkomst "krachtens welke 
een (werknemer) zich verbindt te arbeiden onder het ge-
zag, het· bestuur en het toezicht van het hoofd ener on-
derneming of een patroon, tegen een door deze te beta-
len loon." ( 3) Met andere woorden, "de werknemer staat 
in ondergeschikt verband ten aanzien van de werkgever, 
die aldus onder meer beveismacht over personen verwerft." 
(4) Wat betekent ondergeschikt verband? 
Alhoewel in de zopas geciteerde wettekst sprake is van 
gezag, leiding en toezicht, wordt momenteel aanvaard 
dat gezag voldoende is om van onder~eschikt verband te 
kunnen spreken, gezag dat zich kan uiten in het geven 
van bevelen (leiding) en in controle op de arbeidspres-
tatie (toezicht).(5) Het gezag moet niet effectief en 
permanent uitgeoefend worden.(6) Het is zelfs niet nood-
zakelijk dat de werkgever de technische mogelijkheid 
heeft om het gezag uit te oefenen.(7) Slechts de juri-
(3) Wet A.O.W., art.1, lid 1. 
(4) R. BLANPAIN, Beïnvloeding, blz. 8. 
(5) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 11-12. Zie ook supra nr. 
77 en de daar gegeven kritiek op de opvatting dat 
voor.~ sommige arbeidsovereenkomsten gezag, leiding en 
toezicht vereist zijn terwijl voor andere gezag al-
leen voldoende zou zijn. 
(6) Cass. 14 maart 1969, T.S.R.,1969, blz. 306. 
(7) P. HORION, noot onder Cass. 27 sept. 1943, Rev. Crit. 
Jur. B.,1947, blz. 151. 
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dische mogelijkheid om gezag uit te oefenen is rele-
vant. ( 8) Van wanneer men kan spreken van "subordina-
tion juridique, ou, si l'on préfère, autorité de l'em-
ployeur, c'est-à-dire possibilité juridique peur lui 
de diriger et de controler le travail qui est mis à sa 
disposition" is er ondergeschikt verband.(9) 
520. Deze soepele interpretatie van het begrip ondergeschikt 
verband wordt gegeven om zoveel mogelijk personen van 
de voordelen van een arbeidsovereenkomst en van het ar-
beidsrecht te laten genieten. Hierbij zal daarom bena-
drukt worden hoever de ondergeschiktheid slechts moet 
gaan om reeds van een arbeidsovereenkomst te kunnen spre-
ken. In het kader van dit onderzoek is het echter be-
langrijk na te gaan hoever de ondergeschiktheid in een 
arbeidsovereenkomst mag gaan. Met andere woorden, hier 
is de belangrijkste vraag, hoever gaat de bevelsmacht 
van de werkgever. 
521. Doordat de werknemer zijn werkkracht in ondergeschikt 
verband ter beschikking stelt, heeft de werkgever het 
recht te bepalen hoe, in welke mate en wanneer de werk-
nemer zijn werkkracht zal moeten aanwenden.(10) Dit 
komt konkreet tot uiting door het bepalen van de plaats, 
het ritme, ·de aard, de tijd en de methode van het werk. 
(11) Aan dit recht beantwoordt vanwege de werknemer de 
plicht om de bevelen van de werkgever op te volgen.(12) 
(8) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 29. 
(9) L. LAGASSE, La subordination. Observations, in T.S.R., 
1960, blz. 199~ 
(10)J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 27. 
(11)Ibid~) blz. 29 
( 12) Art:" o ti . lid 2 wet A. 0. W. bepaalt: "De werkman is ve~­
plicht ... te handelen volgens de bevelen en onderrich~ 
tingen hem, met het oog op de uitvoering der overeen-
komst, gegeven door het hoofd der onderneming of diens 
gelastigden." 
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De werkgever heeft zelfs het recht om door disciplinai-
re maatregelen de uitvoering van zijn bevelen te verze-
keren. ( 13) Het niet opvolgen van de bevelen kan boven-
dien een dringende reden zijn tot onmiddellijke beëindi-
ging van de .arbeidsovereenkomst. ( 14) 
Een kleine greep uit de rechtspraak maakt het mogelijk 
de grenzen van de patronale bevelsmacht preciezer te be-
palen. 
522. De werknemer moet het_eventueel aan de werkgever mogelijk 
maken de bevelsmacht uit te oefenen. Wanneer aan de ge-
westelijke afgevaardigde van een vennootschap gevraagd 
is dagelijks een gedetailleerd verslag van zijn activi-
teiten op te stellen, dan is het niet gerechtvaardigd 
verzuim daarvan gedurende drie dagen een dringende reden, 
daar deze verslagen het· enig middel zijn voor de werkge-
ver om de prestaties te leiden en te controleren.(15) 
523. Om de bevelsmacht niet in het gedrang te brengen, moet de 
nodige eerbied betuigt worden tegenover de werkgever en 
zijn aangestelden. Beledigingen teg.enover een werkgeef-
ster zijn een dringende reden, omdat, indien geen sanctie 
werd getroffen, het gezag van de werkgeefster hierdoor 
ernstig dreigde ondermijnd· te worden.(16) Tegen een vrou-
welijke werkgeefster zeggen "dat zij er beter aan zou doen 
haar soep te koken en haar sokken te stoppen" is een drin-
(13) Straffen en geldboetes moeten wel in het arbeidsre-
glement vermeld zijn. Zie art. 6, 6° van de wet van 
8 april 1965 tot instelling van de arbeidsreglementen 
(B.S., 5 mei 1965). 
(14) W-:R:"" Bergen, 29 nov. 1969, J.T.T., 1970, blz. 8. 
(15) WoR. ber. Brussel, 13 april 1967, J.T., 1968, blz. 
175. -
(16) W.R. ber. Bergen, 13 sept. 1969, -J.T., 1969, blz. 
681 met noot M. TAQUET en Cl. WANTIEz·. 
:.::i:- --------
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gendé reden.(17) Een vrouwelijk bedrijfshoofd een "on-
beschofte boerinn noemen is eveneens een dringende reden. 
(18) Hetzelfde geldt voor beledigingen van het personeels-
hoofd waarbij duidelijk gezinspeeld wordt op beweerde be-
trekkingen van het personeelshoofd met de verpleegster.(19) 
Daarentegen werd geoordeeld dat de incidenten uitgelokt 
door een opdiener in een restaurant, die onbeschoft ant-
woordde aan de "maître d'hotel", rekening houdend met de 
arbeidsvoorwaarden en het arbeidsmidden, waar de zenuwen 
van het personeel op een harde prcef werden gesteld, on-
vermijdelijk en spijtig waren, doch het voortduren van 
de samenwerking tussen partijen niet onmogelijk maakte. 
(20) 
524 In algemene regel mag men de bevelen van de werkgever · 
niet naast zich neerleggen. In de onderneming bestaat 
immers een hiërarchische band tussen de werkgever en het 
leidinggevend personeel enerzijds en het ondergeschikt 
personeel anderzijds.(21) De rechterlijke uitspraak dat 
deze verhouding geen onaanvaardbare machtspositie voor de 
werkgever en het leidinggevend personeel mag vormen (22) 
werd hervormd omdat de werkgever principieel beschikt over 
de beslissingsbevoegdheid omtrent de maatregelen welke 
voor de goede gang van zaken in de onderneming vereist 
zijn.(23) De werknemer heeft niet het recht over de op-
portuniteit of het nut van een bevel van de werkgever te 
oordelen. ( 2 4) 
(17) W.R. Charleroi, 12 nov. 1968, T.S.R., 1968, blz. 331. 
(18) Arb. Antwerpen, 20 maart 1972, onuitgegeven. 
(19) W.R. Auvelais, 8 april 1966, T.S.R., 1966, blz. 230. 
(20) W.R .. ber. Brussel, 9 april 1962, J.T., 1963, blz. 
138. -
(21) Arb. Antwerpen, 25 april 1973, R.W., 1973-1974, kol. 
326. 
(22) Ibid. 
(23) Arb. h. Brussel, afdeling Antwerpen, 5 nov. 1973, 
R.W., 1973-1974, kol. 1328. 
(24) Arb~ Verviers, 22 nov. 1972, J.T.T., 1973, blz. 157. 
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Aldus maakt een vastberaden en herhaalde weigering, niet-
tegenstaande berispingen, zich aan de bevelen van de direc-
tie van de onderneming te onderwerpen, in hoofde van de 
werknemer een dringende reden uit.(25) Hetzelfde geldt de 
ongerechtvaardigde weigering een werk uit te voeren, ver-
gezeld van de verklaring het nodige te zullen doen om zich 
ziek te laten verklaren.(26) Door blijk te geven van onge-
bondenheid en gebrek aan tucht, verbeurt men het vertrou-
wen van de firma, zodat een dringende reden aanwezig is.(27) 
De aanhoudende weigering regelmatig dagrapporten op te stel-
1 
len, een werkschema voor de volgende dag te maken en de 
ontbrekende rapporten op te sturen, na herhaalde sommaties 
en verwittigingen, is voldoende gewichtig om de doorzending 
zonder opzegging te rechtvaardigen.(28) Wanneer het arbeids-
reglement controle op "zakken en tassen" voorziet, dan is 
de niet gerechtvaardigde weigering zich daaraan te onder-
werpen een dringende reden.(29) 
525. Andere voorbeelden van het feit dat de bevelen van de werk-
gever moeten opgevolgd worden , vindt men in uitspraken 
over onrechtmatige afwezigheden van korte duur. Normaal 
worden deze niet als een dringende reden beschouwd.(30) 
Dit is echter wel het geval na een verbod of een bevel 
van de werkgever. Aldus de afwezigheid van slechts een 







Arb.h. Brussel, 4 dec. 1972, T.S.R., 1973, blz. 331. 
Cass. 17 okt. 1973, T.S.R., 1974, blz. 110. 
Arb. Brussel, 11 mei 1973, Med. V.B.O., 1974, blz. 922. 
Arb.h. Gent, 20 juni 1973, J.T.T., 1974, blz. 43. 
Arb.h. Gent, 19 mei 1972, J.T.T., 1974, blz. 26. 
W.R. Brussel, 9 mei 1966, T.S.R., 1967, blz. 95; W.R.ber. 
Gent, 19 juni 1961, T.S.R.-,-1962, blz. 25; Arb. Luik, 
23 sept. 1970, J.T.T., 1970, blz .. 114; W.R. Brussel, 
16 nov. 1966, Mëd:-V.B.N., 1968, blz. 2277; Arb.h. 
Brussel, 3 nov. 1971, J.T.T., 1972, blz. 58; Arb. Brus-
sel, 20 jan. 1971, T.S.R., 1972, blz. 64; Arb. Ant-
werpen, 26 feb. 1971, T.S.R., 1972, blz. 63. 
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en de onderrichtingen aan het personeel.(31) Hetzèlfde 
gold de afwezigheid van één dag wanneer uitdrukkelijk 
slechts een halve dag was toegestaan omdat er dringend 
werk moest verricht worden.(32) De afwezigheid van één 
dag is een dringende reden, ook voor een bediende met 28 
jaar ancienniteit, die gewaarschuwd werd dat hij de kan~ 
tooruren in acht diende te nemen en die weigerde zijn af-
wezigheid te verrechtvaardigen, zelfs na het hem door de 
werkgever gedane verzoek.(33) Dezelfde sanctie werd voor-
zien voor het afwezig blijven na een vorstperiode niette-
genstaande de aanmaning van de werkgever om het werk te 
hervatten.(34) Het nemen van de twee halve afwezigheids-
dagen tijdens de opzeggingsperiode (35) tegen het uitdruk-
kelijk verbod van de werkgever, wordt op dezelfde wijze 
beoordeeld.(36) Een ganse dag afwezig blijven om zich bij 
een geneesheer aan te bieden, terwijl de werkgever slechts 
toegestaan had vanaf 4 uur afwezig te zijn, is een drin- ·, 
gende reden wanneer de werknemer niet bewijst dat een be-
zoek aan de geneesheer niet na 4 uur kon gebeuren.(37) 
526. Slechts uitzonderlijk wordt een gerechtvaardigde afwezig-
heid tegen het uitdrukkelijk bevel van de werkgever niet 
(31) W.R. Brussel, 28 maart 1930, R.W.D., 1931, blz. 34. 
(32) W.R. Antwerpen, 14 juli 1930, R.W.D., 1931, blz. 23. 
(33) W.R. La Louvière, 23 okt. 1964, T.S.R., 1965, blz. 93. 
(34) W.R. Bergen, 30 okt. 1968, Med. V.B.N., 1969, blz. 1683. 
(35) Op grond van de artt. 19 quater wet A.O.W. en 17 wet-
ten A.O.B. hebben de werknemers gedurende de opzeg-
gingstermijn het recht om gedurende twee halve dagen 
per week afwezig te zijn om een nieuwe betrekking te 
zoeken. De totale duur van de afwezigheid mag niet 
meer dan één volledige arbeidsdag bedragen. 
(36) W.R. Charleroi, 28 dec.1940, R.W.D., 1942, blz. 21; 
W.R. Brussel, 22 nov. 1969, T.S.R., 1969, blz. 320 
met noot G.H. Anders: W.R., Brussel, 8 sept. 1967, 
T.S.R., 1968, blz. 413. 
(37) Arb. Brussel, 22 feb. 1971, T.S.R., 1971, blz. 155. 
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als een dringende reden beschouwd. Dit was het geval voor 
een vrouwelijke bediende die zich op het werk aanmelde met 
haar kind waarvoor zij geen oppas had. Zij vroeg verlof 
om een oppas te zoeken. Toen haar dit werd geweigerd 
bleef zij twee dagen afwezig. Dit werd niet als een drin-
gende reden aanzien, omdat de werkgever wist waarvoor de 
vrouw afwezig was en omdat hij geen verklaring kon geven 
voor zijn weigering van het verlof in deze bijzondere om-
standigheden. (38) 
527. Een werknemer moet het hem opgedragen werk uitvoeren. 
Weigeren de eenvoudige dagtaak uit te voeren, die van bij 
de aanvang van de arbeidsovereenkomst was toevertrouwd, 
is zelfs zonder uitdagende houding van de werknemer en · 
zonder dat er harde woorden zijn gevallen, een dringende 
,reden.(39) De werknemer moet bijkomende arbeid aanvaar-
den die gezien een defect aan de machines onontbeerlijk 
is.(40) Weigeren tijdens de vakantieperiode ongewoon 
werk te verrichten is een tekortkoming aan de sociale 
plicht.(41) Een werknemer die weigert de toiletten te 
reinigen, alhoewel dit een gebruikelijke personeelstaak 
is in kleine ondernemingen, schiet te kort in zijn ver-
plichting te handelen volgens de bevelen en de instruc-
ties gegegen door de aangestelde van de werkgever. Wan-
neer de uit te voeren arbeid noch uitdrukkelijk noch 
stilzwijgend overeengekomen werd, is de enige grens de 
arbeid die in strijd zou zijn met de goede zeden en de 
openbare orde.(42) 
(38) W.R. Bergen, 30 okt. 1968, Med. V.B.N., 1969, blz. 
1683. 
(39) Arb. h. Brussel, 2 okt. 1972, onuitgegeNen. 
(40) W.R .. ber. Luik, 16 juni 1951, T.S.R., 1952, blz. 98. 
(41) W.R. Antwerpen, 28 feb. 1930, R.W.D., 1931, blz. 222. 
(42) Arb. Luik, 28 april 1971, T.S.R., 1972, blz. 66. 
- 479 -
Een werknemer kan wel weigeren een bepaald werk uit te 
voeren wanneer hij kan bewijzen dat dit werk niet strookt 
met de bepalingen van zijn arbeidsovereenkomst. Wanneer 
hij niet kan bewijzen dat hij dergelijk werk vroeger nooit 
uitvoerde en dat het een belangrijke wijziging betekent 
van het tot dan toe uitgevoerde werk, is een dergelijke 
weigering een dringende reden.(43) De werknemer moet het 
opgedragen werk ook zelf uitvoeren. Hij mag zich hierbij 
niet laten vervangen, tenzij met instemming van de werk-
gever. (44) 
528. Uit enkelegeciteerde gevallen kon reeds opgemaakt worden 
dat de patronale bevelsmacht niet zonder meer onbeperkt 
is. Zo werd geoordeeld dat de bevelen van de werkgever 
niet willekeurig of grillig mogen zijn.(45) De overtre-
ding van het verbod van de werkgever om op straffe van 
onmiddellijk ontslag tijdens de middagpauze in de nabij-
heid van de werkhuizen niet meer te voetballen, is geen 
dringende reden, zeker niet wanneer deze sanctie maar op 
één van de voetballers wordt toegepast.(46) De werkgever 
kan een werkman niet verplichten een vrachtwagen te bestu-
ren die niet voorzien is van de wettelijke papieren.(47) 
Hij mag niet verplichten werk te verrichten in overtreding 
met de overeengekomen werkuren.(48) Een werknemer mag 
niet verplicht worden onwettelijke handelingen te stellen 
of evenmin handelingen te stellen die zijn veiligheid of 
die van zijn makkers in gevaar brengen.(49) Weigeren een 








(48) W. R. 
326. (49) Arb. 
ber. Antwerpen, 13 juni 1966, T.S.R., 1966, blz. 
W.R. Antwerpen, 9 sept. 1965, T.S.R., 1966, blz. 
Kortrijk, 8 dec. 1927, R.W.D., 1929, blz. 139. 
La Louvière, 18 dec. 1959, T.S.R., 1966, blz. 70. 
Antwerpen, 18 okt. 1971, T.s:Fr.~ 1972, blz. 176. 
Kortrijk, 8 april 1966, T.S.R., 1968, bl~. 178. 
ber. Brussel, 13 april 1967, J,S.R., 196~, blz. 
Verviers, 22 nov. 1972, J.T.T., 1973, blz. 15~. 
·. 
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niet wanneer een werkmakker aangeboden heeft dat werk te 
verrichten.(50) Een werknemer die door medische attesten 
zijn werkgever sinds lang op de hoogte gebracht heeft van 
het feit dat zijn ademhalingsorganen in ruime mate en 
voortdurend onvolwaardig zijn en die weigert gedurende 
drie ä vier uur per dag te werken in de schoonmaakdienst, 
mag niet om dringende redenen worden afgedankt omdat be-
wezen is dat het arbeidstempo en de temperatuur in deze 
dienst niet te verenigen zijn met de gezondheidstoestand 
van de werknemer.(51) 
529. De bevelsmacht van de werkgever is begrensd door de be-
palingen van de arbeidsovereenkomst. De werkgever is er 
enkel toe gemachtigd eenzijdig de functie van een werk-
nemer te wijzigen, op voorwaarde dat de nieuwe functie 
minstens gelijkwaardig is met de uitgeoefende functie, 
waarbij de gelijkwaardigheid wordt beoordeeld naar het 
loon en de titel.(52) Een bediende die aangeworven werd 
voor boekhoudkundig werk en weigert de telefoniste te 
helpen, mag niet op staande voet worden ontslagen.(53) 
Zelfs wanneer in de arbeidsovereenkomst bepaald is dat de 
werkgever het recht heeft aan de bediende een ander werk te 
geven, dan geldt dit enkel voor zogenoemde polyvalente 
activiteiten. Het geldt niet wanneer het een volledig 
andere arbeid betreft.(54) 
(50) W.R. Bergen, 17 april 1966, Med. V.B.N., 1966, blz. 1438. 
(51) W.R. Brussel, 30 jan. 1970, Med. V.B.N., 1970, blz. 1942. 
(52) Arb. Brussel, 16 maart 1973, J.T.T., 1973, blz. 220; 
Arb.h. Brussel, jan. 1972, onuitgegeven; Arb.h. Brussel, 
2 feb. 1972, onuitgegeven; Arb.h. Luik, 7 feb. 1972, 
onuitgegeven. 
(53) W.R. ber. Antwerpen, 23 okt. 1967, Med. V.B.N., 1970, 
blz. :1.940. 
(54) W.R. Brussel, 28 sept. 1967, T.S.~, 1968, blz. 41. 
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530. Herhaaldelijk is trouwens beslist dat dergelijke bevelen, 
die in feite een verandering betekenen van de arbeidsover-
eenkomst, een contractbreuk door de werkgever uitmaken.(55) 
Aldus werd beslist ten aanzien van de inkrimping van het 
werkterrein en het aanzien,(56) ten aanzien van de ver-
plichting om van arbeidsplaats te veranderen(57) alhoewel 
werk op een andere plaats in dezelfde stad minder~bezwaar 
oplevert dan de verplichting in een andere stad te gaan 
werken. Bovendien moet ook rekening gehouden worden met 
de hedendaagsé verkeersfaciliteiten. Daarom kan de ver-
plichting om zich te verplaatsen, wanneer deze verplaat-
singen de normale grenzen niet te boven gaan, niet be-
schouwd worden als een aantasting van de rechten van de 
werknemers, te meer daar deze verplaatsing het normaal 
gevolg is van de expansie en de verplaatsing van de onder-
neming en zij de stabiliteit en de werkverschaffing waar-
borgt. (58) Men moet er ook rekening mee houden dat de 
werknemer sommige onaangenaamheden, die geboden zijn door 
het welzijn van de onderneming, moet aanvaarden. De on-
derneming is immers een maatschappelijk, economisch en 
menselijk milieu dat wederzijdse verplichtingen in het 
leven roept. Daarom moet de werknemer een verplaatsing van 
de arbeidsplaats aanvaarden die hem geen schade toebrengt 
buiteti verhouding met deooonomische noden van de onder-
neming. ( 59) 
(55) W.R. Bergen, 12 nov. 1966, T.S.R., 1967, blz. 231; 
W.R. Bergen, 6 jan. 1966, T.S.R., 1966, blz. 317; 
W.R. Antwerpen, 9 sept. 1965, T.S.R., 1966, blz. 44. 
(56) W.R. Brugge, 16 sept. 1961, T.S.R., 1962, blz. 138. 
(57) W.R. bero Anwerpen, 27 mei 1960, T.S.R., 1961, blz. 247; 
R.W. 1959-1960, kol. 1329; W.R. Mechelen, 17 nov. 1961, 
rr:s-:-R., 1962, blz. 120; Arb. Antwerpen, 21 mei 1971, 
J.T.T., 1973, blz. 79; Arb.h. Luik,28 feb. 1972, J.T.T., 
1973, blz. 265. 
(58) Arb.h. Luik, 4 juni 1971, J.T.T,, 1972~ blz. 87. 
(59) Arb. Brussel, 25 mei 1973, ~T.T., 1974, blz. 15. 
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De dienstwijziging van een geneesheer betekende eveneens 
een contractbreuk.(60) Uitzonderlijk werd geoordeeld dat 
taakveranderingen geen contractbreuk zijn, aangezien de 
werkgever in principe het recht heeft de werknemers ue 
taken op te dragen die hij voor hen geschikt acht.(61) Al-
gemener wordt aanvaard dat de werknemer in dergelijke om-
standigheden moet protesteren. Zo niet wordt hij geacht 
met de verandering van de arbeidsovereenkomst akkoord te 
gaan, en kan hij achteraf geen contractbreuk meer in-
roepen. ( 62) 
531. Bij de beoordeling van de weigering bevelen op te volgen 
wordt ook rekening gehouden met de loopbaan van de werk-
nemer in kwestie. Zo werd geoordeeld dat normaliter de 
weigering een werk uit te voeren dat door de werkgever be-
volen werd een dringende reden is. Konkreet is de onver-
antwoorde weigering van een bediende dat niet, rekening 
houdend met het feit dat deze gedurende ongeveer 40 jaar 
in dienst was van de werkgever zonder dat deze ooit moei-
lijkheden met betrokken~ had.(63) Hetzelfde dient gezegd 
van de dienstweigering van een werknemer met 40 jaar an-
ciënniteit, onder meer omdat de weigering niet in het bij-
zijn van andere werknemers gebeurde en omdat de nodige 
vrachtwagen· laattijdig ter beschikking werd gesteld.(64) 
532. Een laatste punt dat onderzocht moet worden is of de be-
velsmacht van de werkgever zich ook uitstrekt buiten het 
(60) W.R. Brussel, 2 april 1965, T.S.R., 1966, blz. 133. 
(61) W.R. Brussel, 14 juni 1932, R.W.D., 1933, blz. 211. 
(62) Kh. Brussel, 2 dec. 1968, T.s:R.·~1969, blz. 118; 
Arb. Brussel, 15 sept. 1971, Med. V.B.O., 1973, blz. 
486; Arb.h. Brussel, 3 nov. 1972, J.T.T., 1973, blz. 292. 
(63) W.R. ber. Bergen, 29 nov. 1969, J.T.T.~, 1970, blz. 8 
met noot M.T. en C.W. 
(64) W.R. ber. Brugge, 22 sept. 1969, T.S.R., 1970, blz. 214. 
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terrein van de directe arbeidsomstandigheden. Met andere 
woorden, kan de bevelsmacht van de werkgever binnen-
dringen in het privé leven van de werknemer. Men zou kun-
nen stellen dat het privé leven de werkgever niet aan-
gaat. Aldus zijn handelingen verricht tijdens de jaarlijk-
se vakantie geen dringende reden.(65) Deze regel is echter 
niet absoluut. Feiten uit het privé leven kunnen toch een 
zwaarwichtige tekortkoming zijn, indien zij van aard zijn 
de onderneming ernstige schade te berokkenen.(66) De fei-
ten mogen evenmin rechtstreeks noch onrechtstreeks stoor-
nis in de onderneming verwekken.(67) Zij mogen ook niet 
in strijd zijn met de verplichtingen die duirelijk uit de 
arbeidsovereenkomst zelf spruiten.(68) 
583. Het feit dat een bediende een verhouding heeft met de echt-
genote van zijn wèrkgever en haar heeft aangespoord de 
echtelijke woning te verlaten,behoort tot het privé leven. 
Het heeft echter op beroepsniveau onvermijdelijk zulkdanige 
gevolgen dat een voortzetting van iedere vertrouwensre-
latie bij de uitvoering van de arbeidsovereenkomst onmo-
gelijk wordt.(69) Feiten die in de onderneming een schan-
daal verwekken, zoals de veroordeling van een werknemer met 
ontzetting uit de burgerlijke rechten wegens betrekkingen 
die hij in de echtelijke woning onderhield met een vijf-
tien jarig meisje zijn een dringende reden.(70) Hetzelfde 
kan gezegd worden van de inbeschuldiging stelling en de 
veroordeling van een werknemer wegens aanslag op de goede 
(65) Arb.h. Brussel, 12 juli 1972, R.W., 1973-1974, kol. 
1099 met noot C. VANDERMEULEN. --
( 6 6 ) Ar b . Luik ," 6 j an . 19 7 2 , J . T . T . , 19 7 3 , b 1 z . 2 0 7 . 
(67) W.R. ber. Brussel, 7 sept. 19o4, T.S.R., 1965, blz. 139. 
(68) Arb.h. Brussel, 12 juli 1972, R.W., 1973-1974, kol. 1099. 
(69) Arb. Brussel, 25 mei 1972, Med:-V.B.O., 1974, blz. 789. 
(70) W.R. ber. Bergen, 13 sept. 1969, T.S.R., 1969, blz. 336. 
---] r=--~--..::-----------------------r~------~--.-.-------"'°'~~-----------------------::r.--------------- ----- _ ------------------, _ ~------. _.., 
- 484 -
zeden, omdat dit feit een gevaar betekent voor het perso-
neel en het vertrouwen van de werkgever kan doen wankelen.(71) 
Zelfs in een groot bedrijf kan de veroordeling van een werk-
nemer wegens aanslag op de eerbaarheid van een zestien-
jarige opschudding verwekken, zeker wanneer deze persoon 
kandidaat was voor de verkiezing in de ondernerringsraad.(72) 
Zich overleveren aan prostitutie is een dringende reden, 
ook al gebeurt het nooit tijdens en ter gelegenheid van de 
uitvoering van het werk, noch in de buurt van de onderne-
ming maar wel op een plaats waar klanten of personeelsleden 
van de onderneming het kunnen waarnemen.(73) Hetzelfde 
is waar voor een verkoopster met 20 jaar anciënniteit en 
een lofwaardig beroepsverleden, die zich in een zeer 
drukke straat overlevert aan prostitutie.(74) Onzedelijke 
liefkozingen van een gehuwde werkneemster buiten de werk-
uren maar in de onderneming met een andere werknemer die 
niet haar man is, zijn een verzuim aan de verplichtingen 
betreffende de goede orde en de tucht in de onderneming.(75) 
Het zonder schaamte en openlijk op de plaats van het werk 
tonen van een schuldige verhouding met een ander personeels-
lid is een dringende reden onder meer wegens de volharding 
na de gemaakte opmerkingen.(76) 
534. De politieke opvattingen en de politieke activiteit schijnt 
buiten de bevelsmacht van de werkgever te vallen. Toch 
moet de werknemer weten dat hij bij het aangaan van de ar-
beidsovereenkomst zijn vrijheid vrijwillig heeft beperkt 






Arb.h. Luik, 28 juni 1971, J.L. 1971-1972, blz. 146 . 
W.R. Charleroi, 8 okt. 1968-;-Më"d. V.B.N., 1970, blz. 82. 
W.R. Brussel, 22 feb. 1968, J.T. 1968, blz. 387. 
W.R. Brussel, 31 mei 1967, T.S.R., 1967, blz. 330. 
W.R. St. Niklaas, 28 nov. 1966, R.W., 1968-1969, kol. 
1480. --
W .R. Nijvel, 13 maart 1964, T.S.R., 1966, blz. 191. 
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en dat hij ook bij het uitoefenen van enige politieke 
activiteit met zijn verplichtingen als werknemer zal moeten 
rekening houden.(77) Hierover vindt men weinig recht-
spraak. Wel werd een politieke activiteit in de speciale 
oorlogsomstandigheden (78) en nadat het bewijs ervan vol-
doende gegeven was, als een dringende reden aangezien.(79) 
Een andere rechtbank kwam voor een gelijkaardig geval echter 
tot de omgekeerde conclusie.(80) 
535. Directe inmenging' in de gezinstoestand is slechts sinds 
de wijziging v.an de wetten op de arbeidsovereenko.msten 
door de wet van 21 november 1969 (81) onmogelijk . De 
tot dan toe veel voorkomende clausules dat de arbeids-
overeenkomst automatisch zou eindigen bij het huwelijk 
of de zwangerschap werden slechts dan verboden.(82) De 
uitspraak van een rechtbank dan huwelijksclausules indruisen 
tegen de openbare orde en in strijd zijn met de goede 
zeden(83) werd nog in 1969 door het Hof van Cassatie ver-
nietigd met de overweging dat de wetten op de arbeidsover-
komst voor bedienden het principe van de vrijheid van over-
eenkomst handhaven en nergens verbieden een ontbindende 
voorwaarde in te lassen.(84) Zelfs de overweging dat de 
inlassing van een huwelijksclausule vier jaar na de aan-
vang van de arbeidsovereenkomst als nietig dient beschouwd 









J. STEYAERT, De arbeidsovereenkomst, blz. 442. 
Vergelijk de door de besluitwe~ van 23 aug. 1944 (B.S., 
13 sept. 1944) ingevoerde regeling, waarbij antipatrio-
tische gedragingen tijdens de oorlog als dringende 
redenen werden aangemerkt. 
W.R. Gent, 19 feb. 1945, Arb., 1946, blz. 537. 
W • R • Antwerpen , 2 4 okt . 191-î9",; R • W • " • 19 5 0 -19 5 1 , k o 1 • 8 4 0 • 
B . S . , 9 j an . 19 7 0 . --. 
zre-de huidige versie van de artt. 19quinquies wet A.O.W. 
en 21bis wetten A.O.B. waarin bepaald wordt dat derge-
lijke clausules nietig zijn. 
W.R. ber. Brussel, 20 jan. 1967, T.S.R., 1967, blz. 203 
met noot R.V.; R.W., 1966-1967, kol. 1923. 
Cass. 16 sept. 1969, J.T.T., 1970, blz. 19 met noot 
G. M-S; R.W. 1969-197~ kol. 987. 
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werkneemster als economisch zwakkere partij, dergelijke 
clausule niet kan weigeren,(85) werd door het Hof vernie-
tigd, omdat de enkele vermelding in het vonnis dat de 
werkneemster de economisch zwakke is de afpersing van de 
toestemming niet bewijst.(86) 
536. De bevelsmacht van de werkgever kan ook de godsdienstige 
opvattingen aantasten. Welbekend is hier de clausule 
in het algemeen reglement van het katholiek onderwijs,(87) 
waarin bepaald wordt dat de arbeidsovereenkomst automa-
tisch eindigt wanneer het personeelslid niet langer leeft 
in overeenstemming met de beginselen van de christelijke 
moraal of de wetten van de katholieke kerk.(88) Aldus werd 
geoordeeld dat de algemene bekendheid van het burgerlijk 
huwelijk van een froebelonderwijzeres in een katholieke 
school met een uit de echt gescheiden man een dringende 
reden is, mede omdat de onderwijzeres verklaard had zich 
aan hoger genoemd reglement te onderwerpen.(89) Deze 
uitspraak is lang geen uitzondering.(90) 
(85) W.R. ber. Brussel, 20 jan. 1967, T.S.R., 1967, blz.~· · 
203; R.W., 1966-1967, kol. 1923. --
(86) Cass.-2 mei 1969, T.S.R., 1969, blz. 261; R.W~, 1968-
1969, kol. 1929. ----
( 87) Art. 41, § 2 van het statuut van het lekenpersoneel 
van het katholiek onderwijs bepaalt : "De persoonlijke 
of gezinstoestanden die onverenigbaar zijn met de wet-
ten van de christelijke moraal of de wetten van de 
katholieke kerk ernstig schenden, beëindigen van rechts-
wege elke verbintenis zonder opzegging en zonder ver-
goeding." 
(88) Zie meer over de betwistingen ter zake en over de juiste 
juridische kwalificatie en de gevolgen die aan deze 
clausule moeten gegeven worden in D. DUYSENS, De alge-
mene wijzen van beëindiging, in Arbeidsrecht, C.A.D.~ 
nr. II, 5, a. 
(89) ~.R. Charleroi, 7 juli 1970, T.S.R., 1970, blz. 223; 
J .T.T., 1970, blz. 103. ---
(90) Zie o.m. W.R. ber. Bergen, 15 sept. 1956, J.T., 1957, blz. 
538; Arb. Bergen, 10 juni 1971, T.S.R., 19~blz. 164; 
Arb. Hasselt, 16 april 1973, R.w·~ 1973-1974, kol. 391; 
Arb. Antwerpen" 31 maart 197lt~---ir:-s.R., 1971, blz. 129; 
Arb.h .. Luik, 27 juni 1974, J.T.T., 1974, blz. 217. 
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Tot de tegenovergestelde conclusie kwam de rechtbank 
die moest oordelen over het huwelijk van een onderwijzeres 
in het katholiek onderwijs met een katholiek priester die 
zijn ambt had neergelegd. De rechtbank oordeelde dat 
measn rekening gehouden worden met de evolutie die de 
katholieke moraal en de wetten van de katholieke kerk 
in het verleden hadden doorgemaakt.(91) Een andere recht-
bank bevond de betwiste clausule in strijd met de open-
bare orde omdat zij de werkgever toelaat in te grijpen 
in het privé leven van het personeel.(92) 
537. Tot daar een overzicht van de rechtspraak in verband met 
de draagwijdte van de bevelsmacht van de werkgever ten aan-
zien van de werknemers. Dit onderzoek werd grotendeels 
gevoerd aan de hand van uitspraken die betrekking hadden 
op de beëindiging van de arbeidsovereenkomst om dringende 
redenen. Wanneer de rechtbanken oordeelden dat bepaalde 
feiten in bepaalde omstandigheden onvoldoende waren om een 
dergêlijke beëindiging te rechtvaardigen, dan betekent dit 
echter niet dat er onvoldoende grond was om de arbeidsover-
eenkomst te beëindigen door middel van een opzeggingster-
mijn. ( 93) De beëindiging door middel van een opzeggings-
termijn moet trouwens niet gemotiveerd worden.(94) 
538. Het feit dat vooral een overzicht van uitspraken over 
dringende redenen werd gegeven heeft ook voor gevolg dat 
het moeilijk is algemene conclusies te trekken uit dit over-
zicht. Bij de beoordeling van dringende redenen zijn de 
(91) W.R. ber. Antwerpen, 24 maart 1969, R.W., 1970-1971, 
kol. 911. Zie de noot van H. DE MEESTER in T.S.R., 
1971, blz. 132 en diens studie in T.S.R., 1970, blz. 97. 
(92) Arb.h. Brussel (afdeling Antwerpen), 4 mei 1973, R.W., 
1973-1974, kol. 382. --
( 93) W.R. ber. Antwerpen, 23 okt. 1967, Med. V.B.N., 1970, 
1 
blz. 1940. 
(94) Cfr.. infra § 2, IV van dit hoofdstuk. 
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omstandigheden van ieder geval afzonderlijk immers door-
slaggevend. ( 95) In ieder concreet geval behoudt de rechter 
de volledige vrijheid van beoordeling.(96) Verwijzingen 
naar2gelijkaardige situaties moeten dus steeds zeer voor-
zichtig gehanteerd worden. Toch kan men stellen dat de 
bevelsmacht van de werkgever vrij ver gaat. Binnen de 
onderneming en in het kader van de arbeidsovereenkomst 
zijn er niet zoveel beperkingen aan. Zij kan zelfs in 
belangrijke mate binnendringen in het privé leven van de 
werknemer. 
§ 2. Aangaan en beëindigen van de arbeidsovereenkomst 
539. Eens een arbeidsovereenkomst gesloten, staat de werknemer 
in ondergeschikt verband ten overstaan van de werkgever 
en kan de bevelsmacht van de werkgever vrij ver gaan. Het 
sluiten van een arbeidsovereenkomst kan van die kant uit 
voor een werknemer belangrijke gevolgen hebben. AndeE-~ 
zijds is het sluiten van een arbeidsovereenkomst een nood-
zaak voor heel wat personen, omdat het het enige middel is 
om zich een inkomen te verzekeren. 
Er moet daarom nagegaan worden of er reglementeringen op-
gesteld zijn voor het aangaan van een dergelijke overeenkomst. 
Er moet vooral onderzocht worden in hoeverre de werkgever 
vr1J is in zijn beslissing tot aanwerving. Parrallel daar-
mee stelt zich het probleem van de mogelijkheden die de 
werkgever heeft om de arbeidsovereenkomst te beëindigen. 
(95) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 428. 
(96) Om deze beoordelingsvrijheid optimaal te verwezenlijken, 
werd een opsomming van dringende redenen uit de wet 
op de A.O.W. geschrapt. 
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Zowel voor het aangaan als voor het beëindigen van de 
arbeidsovereenkomst wordt eerst het algemeen beginsel 
onderzocht. Daarna worden enkele specifieke gevallen nader 
bekeken. 
540. In België geschiedt de aanwerving absoluut vrij. De per-
soonlijke vrije keuze van werkgevers en werknemers wo~dt 
geêerbiedigd.(97) Er is geen enkele algemene bepaling die 
hieraan enige beperking brengt. Hierbij moet wel voor-
behoud gemaakt worden voor het verbod van kinderarbeid en het 
feit dat werkneemsters en jeugdige werknemers niet aan 
bepaalde werken mogen tewerkgesteld worden.(98) Daarnaast 
is er ook de zogenaamde eenheidswet van 14 februari 1961.(99) 
Deze wet had tot doel de economische expansie aan te moe-
digen. Een van de middelen die men daarvoor wou gebruiken 
was de organisatie van een pqlitiek van tewerkstelling; 
Daarom werden onder meer aan de Rijksdienst voor Arbeids-
voorziening nieuwe bevoegdheden gegeven met betrekking tot 
beroepsopleiding en herscholing, tot hulp bij het samenstellen 
van het personeel van een onderneming, tot tegemoetkomingen 
bij het opnieuw installeren van werkloze werknemers, enz. 
Men wou echter verder gaan en daarom werd in navolging van 
sommige ons omringende landen (100) aan de Koning de be-
veogdheid gegeven de indienstneming of het ontslag van werk-
(97) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 11. 
(98) Arbeidswet van-rb maart 1971, artt. 6-10. 
(99) Wet van 14 feb. 1961 voor economische expansie, sociale 
vooruitgang en financieel herstel (B.S., 15 feb. 1961). 
(100)M~mprie van toelichting, Parl. doc.I<amer, 1959-1960, 
nr. 649/29. 
------T~------------ ------ - ------------------
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werknemers of van sommige categorieën van werknemers aan 
~en voorafgaande vergunning of aangifte te onderwerpen.(101) 
Aldus werd bepaald: 
"In zover de voorwaarden van de arbeidsmarkt het rechtvaar-
digen, kan de Koning bij een gemotiveerd en in Minister-
raad overlegd besluit de aanwerving, de afdanking en het 
werkloos:stellen gedurende een beperkte periode van werk-
nemers of van sommige categorieën van werknemers, alsmede 
de invoering of de wijziging van een regime met gedeeltelijke 
arbeid afhankelijk stellen van een toelating of een voor-
afgaande aangifte. 
Onder dezelfde voorwaarden kan Hij eveneens die werkgevers 
de verpliching opleggen de Rijksdienst voor Arbeidsvoor-
ziening in kennis te stellen van alle of van een gedeelte 
der betrekkingen die vacant zijn in hun ondernemingen."(102) 
Deze wetsbepaling bleef tot nog toe echter dode letter, 
omdat in verband met de aanwervingen ge-en uitvoeringsbe-
sluiten werden getroffen.(103) 
541. Tenzij vormvereisten in verband met het aangaan van een 
arbeidsovereenkomst voor een bepaalde duur en voor een 
bepaald werk, (104) bepalingen in verband met het inlassen 
van een proefbeding,(105) en bepalingen van de mate waarin 
minderjarigen bekwaam zijn om een arbeidsovereenkomst te 
sluiten (106) zeggen de ·wetten op de arbeidsovereenkomst 
voor werklieden en bedienden niets over~het1aangaan van 
een arbeidsovereenkomst. Voor bepaalde werknemers zijn 
(101) Vergelijk bijvoorbeeld art. 7 van het rtBuitengewoon 
Besluit arbeidsverhoudingenn in Nederland dat de Mi-
nister van sociale zaken de bevoegdheid geeft om het 
aangaan van bepaalde arbeidsovereenkomsten te doen 
afhangen van een toestemming van de directeur van het 
gewestelijk arbeidsbureau. 
(102) Wet 14 feb. 1961, art. 18. 
(103) Er is wel een uitvoering i.v.m. de verplichting voor 
bepaalde werkgevers aangifte te doen van collectieve 
ontslagen. Zie daarover infra nr. 587. 
(104) Wet A.O.W., art. 5bis; wetten A.O.B., art. 2. 
(105) Wet A.O.W., art. 5ter; wetten A.O.B., art. 3. 
(106) Wet A.0.W., art. 34; wetten A.O.B., art. 31. 
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er wel strengere bepalingen. Aldus moet een arbeidsover-
eenkomst voor binnenschippers steeds schriftelijk worden 
aangegaan en moeten er bepaalde vermeldingen op stra~fe van 
nietigheid in voorkomen.(107) Daarnaast is er een 
minimumbemanning voor de binnenschepen bepaald.(108) Voor 
het aangaan van een arbeidsovereenkomst voor zeelieden 
zijn er nog strengere voorwaarden. Aldus moet men inge-
schreven zijn in een officieel register, drager zijn van 
een speciaal werkboekje, voldoen aan bepaalde gezond-
heidscriteria, enz.(109) Ook havenarbeid -is gereglemen-
teerd, in die zin dat hij voorbehouden is aan bepaalde 
werknemers.(110) Een soortgelijke regeling geldt voor 
de diamantnijverheid.(111) Een arbeidsovereenkomst voor 
studenten moet steeds schriftelijk worden aangegaan.(112) 
Ook de reglementering voor de tewerkstelling van vreemde-
lingen, die geen onderdaan zijn van een lidstaat van de 
Europese Gemeenschappen, dient vermeld.(113) 
Al deze regelingen betreffen echter dergelijke speciale 
gevallen dat men er nauwelijks kan van beweren dat zij 
het algemeen beginsel van vrijheid van aanwerven aantasten. 
Er zij:oook aan herinnerd dat de vrijheid van aanwerven in 
België niet beperkt wordt door zogeheten zekerheidsclau-
sules. In België is immers ook de negatieve syndicale 
vrijheid beschermd.(114) Alhoewel de op de aantasting 
van die vrijheid voorziene strafsancties moeilijk toepas-







:' .-: .• \ 
(113) 
(114) 
Wet 1 april 1936 betreffende de arbeidsovereenkomst 
voor binnenschippers (B.S., 16 april 1936), artt. 3, 5 
en 6. ~~ 
K.B. van 14 april 1937 (B.S., 28 april 1937). 
Wet 5 juni 1928 betreffende de arbeidsovereenkomst voor 
zeelieden (B.S., 26 juli 1928), art. 1, 3-5; K.B. 9 
april 1965 îB.S., 19 mei 1965), artt. 2, 6 e.v. en 40; 
M.B. 4 jan. 1960 (B.S., 20 jan. 1966), artt. 'l en 8; 
M.B. 7 april 1966 (B.S., 26 april 1966). 
Wet 8 juni 1972 op delïavenarbeid (B.S., 10 aug. 1972), 
artt. 1 en 3. ~~ 
Wet van i3.0 dèB·:: 1950 ( B. S. , 31 decem.berE' 1950 )·. ·· · 
Wet 9 juni 1970 b~treffende de tewerkstelling van 
studenten (g.s~, 18 juni 1970) art. 3. 
K.B. nr. 34Vän 20 juli 1967 betreffende de tewerkstel-
ling van vreemde werknemers (B.S., 29 juli 1967) en de 
uitvoeringsbesluiten ervan. -~-
Wet 24 mei 1921 (B.S., 28 mei 1921). 
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door de aanwervingsvrijheid van de werkgever beperkt wordt. 
Dit onder meer omdat de vakorganisaties zelf geen voorstan-
der zijn van dergelijke formules.(115) 
542. In de collectieve arbeidsovereenkomsten in de onderzochte 
sectoren vindt men we:irig algemene bepalingen die betrekking 
hebben op de aanwervingen. In de gezondheidsector is er 
wel een bepaling waarin gesteld wordt dat bij de indienst-
treding de anciënniteit die men reeds in een andere instel-
ling verworven heeft in bepaalde voorwaarden en in zekere 
mate kan meegerekend worden.(116) Deze bepaling heeft 
echter eerder betrekking op de bezoldiging dan op de aan-
werving zelf. 
In de banksector wordt aan de ondernemingshoofden aanbevolen 
om de part-time betrekkingen die ontstaan of vrijkomen bij 
voorrang toe te wijzen aan in de onderneming tewerkge-
stelde personen, die van deze werkregeling wensen te ge-
nieten en die aan de gestelde eisen voldoen.(117) Wat het 
in dienst nemen van interimarissen betreft, is er bepaald dat 
de ondernemingen moeten vermijden een beroep te doen op 
uitzendarbeid. Indien de werkgever toch overweegt om in 
aanvulling van het vast aangeworven personeel een beroep 
te doen op een zeker aantal uitzendkrachten waarbij dit 
aantal een zekere belangrijkheid bereikt, moet hij vooraf-
gaandelijk de syndicale afvaardiging verwittigen. Deze 
verplichting valt echter weg wanneer de aanwerving van uit-
zendkrachten gebeurt in toevallige, tijdelijke en zich niet 
herhalende omstandigheden.(118) 
(115) Cfr. supra nr. 483. 
(116) C.A.O. 6 mei 1974. 
(117) BANK-band, maart 1974, blz. 13. 
( 118) Ibid ... 
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Zelfs in de banksector wordt de vrijheid van de werk-
gever om aan te werven wie hij wil niet essentieel ge-
raakt. Wat de toewijzing van part-time betrekkingen be-
treft, geldt het slechts een aanbeveling. Bij de aan-
werving van interimmarissen moet de syndicale afvaardi-
ging slechts betrokken worden wanneer het om aanwervingen 
gaat waarvoor in feite ook vaste arbeidskrachten zouden 
kunnen in aanmerking komen. Bovendien moet de syndicale 
afvaardiging enkel verwittigd worden dat er dergèlijke 
aanwervingen zullen gebeuren. 
Om het beeld in verband met de vrijheid van aanwerven te 
vervolledigen moeten echter nog enkele speciale gevallen 
onderzocht worden. 
543. Om de aanwervingsvrijheid van de werkgever te onderzoeken 
moet ruimere aandacht geschonken worden aan de wetgeving 
betreffende de tewerkstelling~ván minder-validen. De wet 
van 28 april 1958 betreffende de scholing, de omscholing 
en de sociale herscholing van minder-validen (119) was in 
deze kontekstinderdaad vrij revolutionair. Zij deed name-
lijk afbreuk van de patronale vrijheid aan te werven wie 
hij wil door te bepalen dat een zeker aantal minder-valide 
werknemers door bepaalde werkgevers moeten aangeworven wor-
den. Deze wet werd echter afgeschaft door de reeds genoem-
de eenheidswet van 14 februari 1961.(120) De beginselen 
ervan werden echter opnieuw opgenomen in de wet van 16 april 
1963.(121) 
(119) B.S., 14 mei 1958. 
(120) Zie meer hierover in J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, 
blz. 13. 
(121) Wet 16 april 1963 betreffende de sociale reclassering 
van minder-validen (B.S., 23 april 1963). 
~ ~--~~~""- - - - - - -----:-::i:-==- r::.=-=-----=-=--=---===---=:::=...~-==--=---=--=-=i--------------~----- - ----- ------
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Deze wet bepaalt : 
"§ 1. Zijn verplicht een b~paald aantal minder-validen 
in de zin van artikel 1 van deze wet tewerk te stellen: 
1° de particuliere ondernemingen en inzonderheid de nij-
verheids-, handels- en landbouwondernemingen; 
2° de openbare besturen en de door de Koning aangewezen 
instellingen van openbaar nut. 
De bij voorgaande lid bedoelde ondernemingen of instel-
lingen moeten minstens twintig personeelsleden tellen 
om aan deze verplichting onderworpen te zijn. 
§ 2. Na advies.van het bevoegd paritair comité en, voor 
de bedrijfstakken waarvoor geen paritair comite bestaat, 
na advies van de Nationale Arbeidsraad, bepaalt de Koning, 
voor iedere bedrijfstak~ het aantal minder-validen die 
moeten tewerkgesteld worden. 
Dit aantal minder-validen wordt bepaald rekening houdend 
met de aard en het belang van de ondernemingen evenals 
met de verschillende graden van blijvende ongeschiktheid 
van de minder-validen. 
De Koning bepaalt de uitvoeringsmaatregelen van deze para-
graaf. 
§ 3. Wat betreft de openbare besturen en de instellingen van 
openbaar nut bepaalt de Koning bij in Ministerraad over-
legd besluit het aantal minder-validen die moeten tewerk-
gesteld worden~ 
§ 4. De ondernemingsraad, of, bij diens ontstentenis, de 
syndicale afvaardiging van het personeel, evenals de door 
de Koning aangewezen ambtenaar waken over de maatregelen 
voorzien onder§ 2.n(122) ' 
544. De uitvoeringsbesluiten in verband met de tewerkstelling 
van minder-validen zijn te vinden in de artikelen 88 tot 92 
van het koninklijk besluit van 5 juli 1963.(123) Om het 
systeem te doen slagen zijn er enerzijds strafsancties tegen 
de werkgevers die zonder geldige redenen weigeren het door 
de Koning vastgestelde aantal minder-validen te werk te 
(122) Wet 16 april 1963, art. 21. 
(123) B.S., 13 juli 1963. 
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stellen.(124) Anderzijds wordt het systeem aantrekke-
lijker gemaakt voor de werkgevers door tegemoetkomingen 
te voorzien voor de werkgevers die minder-validen tewerk-
stellen. Aldus wordt bepaald : 
"Met het oog op de plaatsing kan het rijksfonds (voor so-
ciale reclassering van minder-validen) : 
10 ... 
2° aan de werkgevers die minder-validen tewerkstellen, 
een tegemoetkoming verlenen: 
a) in de kosten tot aanpassing van een arbeidspost, die 
door de toestand van de minder-valide is gerechtvaardigd; 
b) in het loon en de sociale lasten, in zover deze werk-
gevers deze tegemoetkoming niet kunnen genieten ten laste 
van de Rijksdienst voor arbeidsvoorziening. î~ ( 125) 
545. Niettegenstaande dit alles moet men constateren dat de 
praktische toepassing van deze wettelijke verplichting 
veel te wensen overlaat. Reden is onder meer het feit 
dat een groot aantal paritaire comités in deze materie 
pro-forma beslissingen namen, terwijl anderen nog geen be-
slissingGnamen. (126) Deze wetsbepalingen konden aldus 
geen praktische uitvoering krijgen. Dat de toestand 
voor de minder-validen qua tewerkstelling nochtans niet 
zo rooskleurig is, wordt onder meer bewezen door de ge-
meenschappelijke verklaring over de reclassering van de 
minder-validen die op 27 mei 1970 door werkgevers- en 
werknemersorganisaties werd ondertekend.(127) Het valt 
op dat in deze verklaring niet eens naar de verplichting 
in de hier besproken wet wordt verwezen. Er wordt evenmin 
een directe verplichting voor de werkgevers in opgenomen 
(124) Wet 16 april 1963, artt. 31-35; wet 30 juni 1971 be-
treffende de administratieve geldboeten toepasselijk 
in geval van inbreuk op sommige sociale wetten (B.S., 
13 juli 1971), art. 1, 15°. ----
(125) K.B. 5 juli 1963, art. 85. 
(126) De bedrijvigheid van het A.G.V., 1966-1968, Brussel, 
1968, blz. 336. 
(127) Zie de tekst van deze verklaring in De Bedrijvigheid 
van het A.G.V. 1968-1970, Brussel, 1970, blz. 326-328. 
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in verband met de aanwerving van minder-validen. Wel wordt 
er.gezegd dat elk vooroordeel in verband met de tewerk-
stelling van de minder-validen moet verbannen worden en 
dat er niet de minste discriminatie mag gemaakt worden 
tussen de werknemers met dezelfde beroepsbekwaamheid, of 
zij al dan niet minder-validen zijn. Er wordt nog aan toe 
gevoegd dat de werkgevers er moeten over waken alles in 
het werk te stellen om in de mate van het mogèlijke de aan-
passing te verzekeren van de arbeidsposten aan de mogelijk-
heid van de minder-valide werknemers.(128) 
546. In twee van de onderzochte sectoren is eveneens sprake van 
de tewerkstelling van minder-validen. In de metaalverwer-
kende nijverheid werd in 1973 overeengekomen een studie-
commissie op te richten om het vraagstuk van de tewerkstel-
li~g van minder-validen in de bedrijven te onderzoeken. 
Er werd toen overeengekomen dat de werkzaamheden van 
deze commissie op 30 juni 1973 zouden beëindigd zijn.(129) 
Dit was blijkbaar niet het geval, want in de collectieve 
arbeidsovereenkomst voor 1974 werden de verbintenissen in 
dit verband die voortvloeiden uit de overeenkomst van 1973 
bevestigd. In 1974 verbonden de partijen er zich toe de on-
derzoeksprocedures en de studie van het vermeld probleem te 
bespoedigen.(130) In de collectieve arbeidsovereenkomst 
voor 1975 wordt de werking van dezelfde studiecommissie 
opnieuw bevestigd. Nu wordt eraan toegevoegd dat de par-
tijen er zich toe verbinden "al het mogelijke te doen om 
het onderzoek van deze problemen te bespoedigen en om hun 
werkzaamheden tegen eind 1975 aft te sluiten'.'. ( 131) 
(128) Gemeenschappelijke verklaring van 27 mei 1970, punt 2. 
(129) C.A.O. 19 feb. 1973, art. 13. 
( 130) C.A. O. 15 jan. 19 7 4 , art. 4. 
(131) C.A.O. 1975, art. 8. 
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In~dé banksector is er een aanbeveling in verband met de 
tewerkstelling van minder-validen. "Wanneer een betrek-
king - die door een minder-valide kan bekleed worden -
ontstaat of vrijkomt, verdient het aanbeveling dat de 
ondernemingshoofden informatie inwinnen bij het Nationaal 
Fonds voor Herclassering der Minder-validen om na te gaan 
of er tussen de personen, bij dit fonds als werkzoekende 
opgegeven, een kandidaat voorkomt die beantwoordt aan 
de vereisten voor deze b·etrekking. n ( 132) 
547. In verband met de tewerkstelling van minder-validen kan men 
stellen dat er lofwaardige pogingen werden ondernomen om 
de tewerkstelling van deze werknemers te bevorderen. Om-
dat praktische verwezenlijkingen over het algemeen uit-
bleven werd de vrijheid van de werkgever om aan de werven 
wie hij wil echter niet aangetast. 
548. De aanwervingsvrijheid van de werkgever is beperkt door 
de bevoegdheid van de ondernemingsraad in verband met de 
criteria van aanwerving. Bij de bespreking hiervan.":-··kan 
tegelijkertijd de overgang gemaakt worden naar de vrijheid 
van de werkgever om de arbeidsovereenkomst te beëindigen, 
aangezien de ondernemingsraad gelijkaardige bevoegdheden 
heeft ten aanzien van de afdankingen als de aanwervingen. 
De ondernemingsraad heeft de bevoegdheid om de algemene 
criteria te onderzoeken die in geval van afdanking en aan-
werving gevolgd worden.(133) De ondernemingsraad heeft 
(132) Bank-band, maart 1974, blz. 13. 
(133) Wet 20 sept. 1948, art. 15, e. 
-=~~~~ 
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enkel een onderzoeksopdracht ten aanzien van de algemene 
criteria die gevolgd worden. De aanwerving en de afdanking 
van individuele gevallen valt niet onder zijn bevoegdheid. 
(134) Het is duidelijk dat deze bepaling de effectieve be-
voegdheid van de werkgever om aan te werven en af te danken 
wie hij wil niet aantast.(135) 
549. Deze bevoegdheid van de ondernemingsraad werd uitgebreid 
door het nationaal akkoord van 16 juli 1958, waarvan de 
bepalingen momenteel opgenomen zijn in de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 9. Daarin wordt bepaald dat de 
ondernemingsraad de te volgen algemene criteria in geval 
van afdanking of ".wederaanwerving wegens economische of 
technische omstandigheden, vaststelt.(136) In plaats 
van een adviesrecht heeft de ondernemingsraad hier een be-
slissingsrecht. Het betreft ~chbèr niet de eerste aan-
wervingen. Enkel de afdankingen en de wederaanwervingen.(137) 
In deze kontekst moet aan de termen "economische of technische 
omstandigheden" een ru~me interpretatie gegeven worden.(138) 
Het gaat om omstandigheden die betrekking hebben op alle 
onpersoonlijke redenen, met andere woorden op redenen die 
niet in de persoon van de werknemer te vinden zijn.(139) 
550. Niettegenstaande deze ruime interpretatie, toch wordt de 
beslissingsmacht van de werkgever slechts in geringe mate 







Cfr. supra nr. 328. 
G. VAN ACKER, De sociale bevoegdheden van de onderne-
mingsraden, blz. 130; J. PI~ON - P. DENIS, De ond~ 
nemingsraden, blz. 62; R. BLANPAIN - M. EYSKENS, 
op, cit., blz. 214. 
C.A.O. nr. 9, art. 12. 
J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 67. 
Cfr. supra nr. 330. 
R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 34. 
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deze opdracht van de ondernemingsraad geenszins be-
perkingen ·stelt aan nde verantwoordelijkheid van het 
ondernemingshoofd om de organisatie en de gang van de 
onderneming te verzekeren .... Derhalve brengt zij niet 
in het gedrang het gezag van tietoondernemingshoofd om 
te beslissen in welke gedeelten van de onderneming, 
voor welke functies en voor welke kwalificaties, deze 
afdankingen zullen moeten plaats hebbeti."(140) 
Het komt er dus op neer dat de ondernemingsraad de rang-
orde kan opstellen van de door te voeren afdankingen en 
wederaanwervingen waartoe het· ondernemingshoofd eigen-
machtig beslist heeft.(141) Bovendien werd er reeds 
vroeger op gewezen dat slechts in één derde van de onder-
nemingen de ondernemingsraad van deze bevoegdheid gebruik 
heeft gemaakt.(142) 
551. In het aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden 
en in de banksector werden in een collectieve arbeidsover-
eenkomst bepalingen opgenomen over de criteria bij ontslag 
en wederindienstneming. In het aanvullend nationaal pari-
tair comité voor bedienden luidt het : 
uzonder principieel aan het gezag van de werkgevers te 
willen tornen en om de vastheid van betrekking te verzekeren 
riaargelang de economische mogelijkheden van de ondernemingen, 
is het wenselijk dat, bij gebeurlijk ontslag van bedienden, 
bepaalde regelen van billijkheid in acht genomen worden. 
(140) C.A.O. nr. 9, kommentaar bij art. 12. 
(141) G. VAN ACKER, De soqiale bevoegdheden van de onder-
nemingsraden, blz. 136; J. PIRON - P. DENIS, De onder-
nemingsraden, blz. 67. 
(142) P. GEVERS, Medebeheer, arbeiderscontrole ... variaties 
rond eenzelfde thema, "industriële democratisering", 
in Bulletin 4, Instituut voor Arbeidsrecht, 1973, 
blz. 2 5. 
Zie meer over dit alles supra nrs. 328-331. 
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Aanbevolen wordt, wanneer bijzondere economische omstan-
digheden,tot het ontslaan van bedienden1nopen, een orde 
van voorrang in acht te nemen, waarbij onder meer wordt 
gelet op de bekwaamheid, de verdienste, de leeftijd, de 
dienstjaren en de gezinslast. 
Bij wederindienstneming zal evenzo voorrang gegeven worden 
aan ontslagen bedienden, maar dan in omgekeerde orde als 
voorzien voor het ent.slag." ( 14 3) 
In de banksector gaat het om een ongeveer identieke tekst 
die weliswaar niet in de vorm van een aanbeveling gesteld 
is. Bovendien wordt eraan toegevoegd dat een ontslag om 
bijzondere economische omstandigheden vooraf ter kennis 
van de syndicale afvaardiging moet gebracht worden.(144) 
In beide sectoren wordt er niets toegevoegd aan de be-
voegdheid die de ondernemingsraden op dit gebied hebben, 
tenzij voor de banken de verplichting om bedoelde ontslagen 
vooraf aan de syndicale afvaardiging mee te delen. Er 
worden dan ook geen bijkomende beperkingen gesteld aan 
de aanwervings- en afdankingsvrijheid van de werkgever. 
552. Alhoewel de realisatie van de va~theid van betrekking êên 
van ·de hoofddoeleinden is van het Belgisch arbeidsrecht in 
het algemeen en van de wetten op de arbeidsovereenkomsten 
in het bijzonder,(145) toch zijn er in deze wetten geen be-
palingen die de vrijheid van de werkgever om af te danken 
(143) C.A.O. 14 dec. 1973, ·aanbevelingen. 
(144) Bank-band, maart 1974, blz. 17. 
(145) R. BLANPAIN, Vastheid van betrekking en arbeidsover-
eenkomst voor bepaalde duur, bepaalde onderneming, ver-
vanging, in Arbeidsblad, nov. 1955. 
----------~--~ ----- -
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wie hij wil, beperken. De wetten op de arbeidsovereen-
komsten bepalen uitdrukkelijk dat louter door de wil van 
één der partijen een einde kan gemaakt worden aan de 
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde duur.(146) Deze wet-
ten beperken er zich toe vormvereisten op te stellen voor 
het geven van een geldige opzegging,(147) en opzeggings-
termijnen te bepalen voor de beëindiging van een arbeids-
overeenkomst. ( 148) Alhoewel deze vormvereisten strikt 
moeten nageleefd worden,(149) en alhoewel er, tenminste 
voor de bedienden, vrij lange opzeggingstermijnen zijn 
voorzien,(150) toch kan men stellen dat de vastheid van 
betrekking in het Belgische arbeidsrecht slecht gereàli-
seerd is, omdat op geen enkel ogenblik de werkgever een 
afdanking moet motiveren.(151) Het vermelden van de re-
den tot afdanking op het afdankingsbewijs - het formulier 
C 4 - doet hieraan geen afbreuk. Het betreft immers enkel 
een verplichting in het kader van de werkloosheidsregle-
mentering en impliceert geenszins de noodzaak van motivering 
op het contractueel vlak.(152) 
( 146}.::·Wêt "A. 0. W. , art. 16, 3°; wet ten A. 0. B ~ , :":a;rt~.r.:_:•i'.L4, eerste 
._,. l.id. 
(147) Wet A.O.W., art. 19, § 1; wetten A.O.B., art. 14. 
(148) Wet A.O.W., art. 19, § 2; K.B. van 13 juli 1973 tot 
verlenging van sommige opzeggingstermijnen vastge-
steld bij wet van 10 maart 1900 op de arbeidsover-
eenkomst (B.S., 18 juli 1973); wetten A.O.B., art. 15. 
(149) Zie o.m. J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 392-396 
en de daar veelvuldig geciteerde rechtspraak. 
(150) Zie een overzicht uit de rechtspraak van opzeggings-
termijnen voor "hogere" bedienden in J. STEYAERT, 
Arbeidsovereenkomst, blz. 411-417. 
(151) R. BLANPAIN, Na vijftig jaar arbeidsovereenkomst voor 
bedienden ... Bediende waarheen?, Antwerpen, 1972, 
blz. 54; R. BLANPAIN, Analyse en kritiek van het ont-
werp van wet betreffende de arbeidsovereenkomsten 
in R.W., 1974-1975, kol. 1099-1100. 
(152) C. QUISTHOUDT, De "willekeurige afdanking", in Bul-
letin 1, Instituut voor Arbeidsrecht, 1970, bl~. 55. 
-~ ---- -.----_,,_ ... ~= 
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553. Motivering van de afdanking is nochtans niet ongewoon. 
Reeds in 1963 deed:de Internationale Arbeidsorganisatie 
te Genève een aanbeveling waarin gesteld werd dat iedere 
afdanking moet gemotiveerd zijn door een geldig motief, 
gesteund hetzij op de geschiktheid of het gedrag van de 
werknemer, hetzij op noodwendigheden voortvloeiend uit 
de werking van de onderneming.(153) Uit een recent ver-
slag van de Commissie van Deskundigen blijkt dat niet 
minder dan vijfenveertig landen deze aanbeveling hebben 
opgevolgd. ( 154) 
Ook op het vlak van de Europese Gemeenschappen wordt de 
motivering van de afdanking aanbevolen. In een verslag 
over de "in het arbeidsrecht van de lidstaten van de 
Europese Gemeenschappen vervatte bepalingen ten gunste 
van de werknemers in geval van ontslag", wordt onder de 
titel "redenen tot ontslag" gesteld : 
"Een verplichting tot motivering van het ontslag, dit wil 
zeggen de verplichting voor de werkgever om aan de werk-
nemer langs schriftelijke weg en in een nader bepaalde 
vorm de redenen van diens ontslag mede te delen, welke 
mededeling kan dienen voor een objectief, eventueel ge-
rechtelijk onderzoek, waarbij de bewijslast voor de recht-
matigheid van het ontslag aan de werkgever op te leggen 
ware, lijkt voor alle landen van de gemeenschap een na te 
streven grondregel van het ontslagrepht te zijn."(155) 
554. Niettegenstaande dit alles is in België de werkgever nog 
steeds niet verplicht mee te delen waarom hij een werkne-
mer afdankt. Ook niet na de wijziging die de wet van 21 
november 1969 (156) bracht aan de wet op de arbeidsovereen-
komst voor werklieden in verband met de willekeurige af-
danking. Sindsdien wordt de werkgever verplicht tot het 
betalen van een schadevergoeding wanneer hij een werkman 
die voor onbepaalde duur is aangeworven, op willekeurige 






I.A.O., aanbeveling nr. 119. 
I.L.O., Termination of Employment~ General survey 
by the committee of experts on the application of con-
ventions and recommandations, Geneva, 1974, blz. 15. 
Aangehaald in R. BLANPAIN, Analyse en kritiek, kol. 
1100. 
Wet 21 nov. 1969, (B.S., 9 jan. 1970), art. 16. 
Wet A.O.W., art. 24ter. 
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het geleden nadeel zonder dat zij lager mag zijn dan 
het dubbel van het loon dat overeenstemt met de opzeg-
gingstermijn. ( 158) 
Er is geen sprake van een motivering van de afdanking. 
In het oorspronkelijk amendement op het,wetsontwerp tot 
wijziging van de wetten op de arbeidsovereenkomsten dat 
tot de hier besproken verandering zou leiden, was dit 
nochtans wel het geval.(159) Bij subamendement werd 
de passus waarin sprake was van motivering echter verwor-
pen. Als verantwoording werd aangevoerd dat het opgeven 
van de redenen die oorzaak zijn van het ontslag, zou kun-
nen leiden tot moeilijkheden met de werkloosheidsregle-
mentering. Een dergelijke opgave zou tot de conclusie kun-
nen leiden dat de werknemer niet vrijwillig werkloos is, 
aangezien hij afgedankt werd om een reden afhankelijk van 
zijn wil. ( 160) 
De werkman heeft recht op een bijkomende schadevergoeding 
wanneer hij ·'hdllekeurig" wordt afgedankt. Van dit begrip 
werd slechts een zeer onduidelijke omschrijving gegeven.(161) 
Duidelijk is dat het begrip elementen van misbruik van 
recht inhoudt. ( 162) Er werd echter,:herhaaldelijk de nadruk 
op gelegd dat men zich niet mag beperken tot een strikt 







De opzeggingstermijn voor een werkman is momenteel 
maximum 56 dagen. (Wet A.O.W., art. 19, § 2) De 
minimaal gegarandeerde schadevergoeding is dus hoog-
stens het loon van 112 dagen. 
Amendement Nyffels, Parl. doe. Kamer, 1966-1967, nr. 
Yo1. 
Parl. doe. Kamer, 1968-1969, nr. 270/7, blz. 39. 
J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 473; C. QUIST-
HOUDT, De "wiliekeurige afdanking", Bulletin 1, blz. 62. 
Parl. doe. Kamer, 1968-1969, nr. 27017, blz. 46. In 
de fcanse tekst van art. 24ter is trouwens sprake 
van "l'employeur qui licencie abusivement". 
Parl. doe. Kamer, 1968-1969, nr. 27017, blz. 47. 
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Uit de in de voorbereidende werken gegeven voorbeelden 
is het onmogelijk een algemene lijn te trekken, zodat 
het vooral de rechtspraak is die meer duidelijkhéidJine 
deze aangele~enheid.~oet~bne~~~h}(164) 
Aangezien geen specifieke regelen zijn opgenomen in ver-
band met de bewijslast, geldt het algemeen beginsel dat 
de eisende partij de gegrondheid van haar eis moet bewijzen. 
Het is dus aan de werknemer te bewijzen dat hij wille-
keurig werd afgedankt.(165) Niettegenstaande de werk-
gever niet verplicht is de redenen van de afdanking mee 
te delen, moet de we~knemer aantonen dat de door de werk-
gever gebruikte reden onjuist is en dat de afdanking wil-
lekeurig is.(166) In de praktijk voorwaar niet steeds 
een gemakkelijke opgave. 
555. Sinds de invoering van de regeling over de willekeurige 
afdanking zijn er heel wat rechterlijke uitspraken over 
deze materie. Hieruit bl~jkt dat de rechtspraak het 
begrip "willekeurige afdanking" volledig kadert in de 
algemene theorie van het misbruik van recht.(167) Zoals 
gezegd blijkt nochtans uit de voorbereidende werken dat 
het de bedoeling was van de wetgever een ruimere inhoud 
te geven aan dit begrip. Deze interpretatie van de 
arbeidsrechtbanken betekent in feite dat de "innovatie" 
door de wet van 21 november 1969 niet zoveel veranderd 
(164) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 473-174; 
C. QUISTHOUDT, De "willekeurige afdanking", Bulletin 
1, blz. 62. 
(165) ë. QUISTHOUDT, De "willekeu~ige afdanking", Bulletin 
1, blz. 63. 
(166) Parl. doe. Kamer, 1968-1969, nr. 270/7, blz. 42. 
(167) C. QUISTHOUDT, De willekeurige afdanking, in Bulle-
tin 5, Instituut voor Arbeidsrecht, 1974, blz. 61. 
Zie aldaar een overzicht van de uitvoerige recht-_.· 
spraak sinds de wet 7an 21 nov. 1969, blz. 49-62. 
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heeft aan de vroegere situatie. Ook v66r de wet van 
1969 konden ontslagen werknemers immers een bijkomende 
vergoeding bekomen indien zij konden bewijzen dat de 
werkgever zijn afdankingsrecht had misbruikt. Er zijn 
trouwens verschillende .. uitspraken bekend waarin bij-
komende schadevergoeding werd toegekend op deze basis.(168)~ 
Deze enge interpretatie betekent ook dat er in wezen op 
dit punt niet zoveel verschil bestaat tussen de situatie 
van een werkman en een bediende. De regeling over de 
wlllekeurige afdanking werd enkel opgenomen in de wet 
op de,arbeidsovereenkomst voor werklieden, niet in de 
wetten op de arbeidsovereenkomst voor bedienden. Men 
ging er ongetwijfeld van uit dat de bedienden door de 
lcngere opzeggingstermijnen of de hogere vervangende 
vergoedingen voldoende beschermd waren.(169) Dit neemt 
echter niet weg dat een afgedankte bediende evenzeer 
een beroep kan doen op de theorie van het rechtsmisbruik.(170) 
Voor een werkman is dan het enige verschil met de vroegere 
situatie of met de huidige situatie van een bediende, dat 
hij, door een beroep te doen op de figuur van de wille-
keurige afdanking, een minimum schadevergoeding krijgt, 
ook wanneer hij zijn geleden schade niet kan bewijzen. 
Gezien het forfaitair karakter van de minimumvergoeding 
komt het bestaan en de grootte van de geleden schade in 
(168) W.R. ber. Luik, 15 juli 1950, T"S.R., 1951, blz. 184; 
W.R. Ieper, 22 nov. 1955, T.S.R., 1958, blz. 72; W.R. 
Moeskroen, 18 jan. 1962, T.S.R., 1962, blz. 121; 
W.R. Brussel, 27 okt. 1961, ~~S.R., 1962, blz. 372 en 
J.T., 1962, blz. 639; W.R. Brussel, 24 april 1963, 
T.S.R., 1963, blz. 125; Arb.h. Luik, 14 feb. 1974, 
if:"'S.R., 1974, blz. 419. 
(169) C: QUISTHOUDT, De willekeurige afdanking, Bulletin 5, 
blz. 55. 
(170) Ibid., blz. 61. 
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vele uitspraken niet eens aan bod.(171) Een bediende 
die zich beroept op de klassieke figuur van het rechts-
misbruik moet zijn schade bewijzen. 
556. Het invoeren van het begrip willekeurige afdanking heeft 
geen wezenlijke veranderingen gebracht. Wel deed het de 
rechtspraak een enorme uitbreiding nemen. Vóór de wet 
van 21 november 1969 werd de theorie van het rechtsmis-
bruik bij afdankingen slechts :·nuitzonderlijk toegepast. (172) 
Na 1969 kwam er een lawine van vonnissen en arresten. 
Dit betekent nochtans niet dat de vrijheid van de werkge-
ver om af te danken nu beperkter is dan v66r 1969. De 
regeling over willekeurige afdanking betekent geen af-
dankingsverbod. Nergens wordt de werkgever verplicht 
een willekeurig afgedankte werknemer opnieuw in dienst te 
nemen. De werkgever kan enkel veroordeeld worden tot het 
betalen van een schadevergoeding. Hij kan nog steeds 
willekeurig afdanken. Het kost alleen meer geld. 
557. Belangrijker is dat de betekenis die aan het begrip wille-
keurige afdanking gegeven wordt de werkgever ruime moge-
lijkheden laat om zijn ~fdankingsvrijheid u±t te oefenen. 
Reeds uit de in de voorbereidende werken geciteerde voor-
beelden blijkt immers dat een afdanking om economische 
redenen geen willekeurige afdanking is en dat over het al 
dan niet aanwezig zijn van redenen van economische aard, 
enkel de werkgever kan oordelen.(173) 
(171) In de meeste gevallen wordt automatisch de forfaitaire 
minimum vergoeding toegekend (C. QUISTHOUDT, De wille-
keurige afdanking, Bulletin 5, blz. 61). 
(172) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 472-473; 
TAQUET - WANTIEZ, L'abus de droit de rupture, in J.T., 
1972, blz. 1 e.v. 
(173) Parl. doe. Kamer, 1968-1969, nr. 270/7, blz. 42. 
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Een gelijkaardig standpunt kwam herhaaldelijk in de recht-
spraak tot uiting. Enkele voorbeelden kunnen dit staven. 
Zo werd beslist dat een/afdanking niet willekeurig is 
wanneer zij gebeurt om economische redenen waarover al-
leen de werkgever oordeelt.(174) Enkel de werkgever oor-
deelt over de richting, de organisatie en de leiding van 
de onderneming. De rechter kan zich niet mengen in de 
leidingsmacht van de onderneming.(175) De werkgever be-
schikt principieel over de beslissingsbevoegdheid omtrent 
de maavregelen welke voor de goede gang van zaken in de 
onderneming vereist zijn. Aldus kan hij maatregelen tref-
fen tot ontslag van een werknemer overeenkomstig de wet-
telijke voorschriften betreffende de opzeggingstermijnen, 
op voorwaarde dat de beslissing tot ontslag genomen wordt 
in het belang van de onderneming en niet ter verst~rking 
van enige persoonlijke genoegdoening.(176) Bij de huidige 
stand van de wetgeving is het ondernemingshoofd alleen 
rechter over de technische redenen welke hem ertoe kunnen 
doen besluiten af te zien van de medewerking van een loon-
trekkende die hij onbekwaam acht of die hem niet voldoet.(177) 
Daarnaast zijn er nog heel wat uitspraken waarin de eis 
tot schadevergoeding wegens willekeurige afdanking wordt 
afgewezen omdat de afdanking niet in strijd wordt geacht 
met het belang van de onderneming.(178) Impliciet of ex-
pliciet wordt in al deze vonnissen of arresten aanvaard 
(174) Arb. Brussel, 4 juni 1971, J.T.T., 1971, blz. 153; 
Arb. Luik, 26 juni 1972, T.S.R., 19.7"2, blz. 220. 
(175) Arb.h. Luik, 7 feb. 1972°, J.T.T., 1973, blz. 173. 
(176) Arb.h. Brussel, (afdeling Antwerpen), 5 nov. 1973, 
R.W., 1973-1974, kol. 1328. 
(177) Arb. Luik, 25 maart 1974, Med. V.B.O., 1975, blz. 639. 
(178) Arb. Luik, 25 jan. 1971, J.L., 13 dec. 1971, blz. 95; 
Arb. Dendermonde, 19 feb. 1971, R.W., 1971-1972, kol. 
246; Arb. Luik, 26 juni 1972, T.s:Ff:"", 1972, blz. 220; 
Arb.h. Luik, 7 feb. 1971, J.L., 4 nov. 1972, blz. 36; 
Arb. Dinant, (afdeling Philippeville), 8 dec. 1972, 
onuitgegeven; Arb.h. Gent, 11 april 1973, onuitgegeven. 
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dat het oordeel over het belang van de onderneming tot 
het juridisch monopolie van de werkgever behoort.(179) 
Met een dergelijke interpretatie kan de toepassing van 
de regeling over de willekeurige afdanking weinig af-




558. De tewerkstelling van bepaalde categorieën van werknemers 
wordt beter beschermd doordat de afdanking van deze werk-
nemers bemoeilijkt werd. Dit is onder meer het geval met 
werknemers wiens arbeidsovereenkomst geschorst is. Over 
het algemeen kan een werkgever een arbeidsovereenkomst 
tijdens een schorsing opzeggen, maar de opzeggingstermijn 
begint pas te lopen wanneer de schorsing een einde heeft 
genomen.(180) De werkgever heeft echter de mogelijkheid 
de opzeggingstermijn te vervangen door een schadevergoe-
ding die gelijk is aan het loon van de opzeggingstermij:p.(181) 
Indien de werkgever voor deze tweede manier van beëindiging 
van de arbeidsovereenkomst opteert, heeft hij tijdens de 
schorsing van de arbeidsovereenkomst dezelfde mogelijkhe-
den als tijdens de uitvoering van de arbeidsovereenkomst. 
paarom moet hier vooral aandacht gegeven worden aan 
schorsingsgevallen waar de werkgever in bepaalde gevallen 
verboden wordt de arbeidsovereenkomst te beëindigen. Aldus 
kregen zwangere vrouwen en werknemers die hun militaire 
(179) Zie ook C. QUISTHOUDT, De willekeurige afdanki!:!.f5., 
Bullèbin 5, blz. 59. 
(180) Cfr. wet A.O.W., art. 28bis, c; wet A.O.B., art. 11. 
(181) W.R. ber. Bergen, 13 juli 1970, J.T.T., 1971, blz. 58. 
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dienstplicht vervullen een bijkomende bescherming. Ook 
de leden en de kandididaatleden van de ondernemingsraad 
en het comité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing 
van de werkplaatsen en de syndicale afgevaardigden kregen 
een bijzondere bescherming tegen ontslag. 
559. Voor de afdanking van een zwangere vrouw zijn speciale 
regelen voorzien. nDe werkgever die een zwangere werk-
neemster tewerkstelt, mag geen handeling stellen die 
ertoe strekt eenzijdig een einde te maken aan de dienst-
betrekking vanaf het ogenblik waarop hij werd ingelicht om-
trent de zwangerschap tot een maand na het einde van de 
postnatale r.ustperiode,(182) behalve om redenen die vreemd 
zijn aan de lichamelijke toestand als gevolg van de 
zwangerschap of van de bevalling. 
De werkgever dient te bewijzen dat zulke redenen voorhan-
den zijn.H(183) Er is geen absoluut verbod om zwangere 
vrouwen af te danken. Men wou de zwangere werkneemsters 
niet te veel bevoordelen ten opzichte van de andere werk-
neemsters. Daarom zijn afdankingen voor economische en 
technische redenen, en voor redenen die hun oorsprong vin-
den in de gedragingen van de werkneemsters, zoals bijvoor-
beeld het gebrekkig uitvoeren van het werk, toegelaten.(184) 
(182) Er is een verplichte rustperiode van 8 weken na de be-
valling. Op verzoek van de werkneemster kan deze 
rustperiode verlengd worden met de periode waarin de 
vrouw gewerkt heeft gedurende de zes weken die de be-
valling vo_oraf gingen (Arbeidswet, 16 maart 1971, B.S., 
30 maart 1971, art. 39) 
(183}~Arbeidswet, art. 40, lid 1 en 2. 
(184) N.A.R., advies nr. 231 van 5 mei 1966, blz. 5; Parl. 
doe. Kamer, 1966-1967, nr. 407, blz. 9. --
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Zoals uit de tekst van de wet zelf volgt, is het wel 
de werkgever die moet bewijzen dat dergelijke redenen 
voorhanden zijn.(185) 
560. Zelfs wanneer de werkgever dergelijke redenen niet kan be-
wijzen, behoudt hij toch de mogelijkheid om de arbeids-
overeenkomst te beëindigen. Dit kan hij mits de betaling 
van een brutoloon van drie maanden, de sanctie die in de 
wet voorzien is voor een onrechtmatige contractbreuk.(186) 
Deze vergoeding is evenwel cumuleerbaar onder meer met 
de vergoedingen die aan de werkneemster verschuldigd zijn 
wegens contractbreuk.(187) Aangezien de werkgever "geen 
handeling mag stellen die ertoe strekt eenzijdig een einde 
te maken aan de dienstbetrekking", is een beëindiging door 
middel van een opzeggingstermijn niet mogelijk. Naast 
de forfaitaire vergoeding van drie maand brutoloon zal 
de werkgever ook steeds de vergoeding voor beëindiging 
van de arbeidsovereenkomst zonder opzeggingstermijn en 
zonder dringende reden moeten betalen, zijnde het loon 
van de opzeggingstermijn waarop de werkneemster recht 
had. ( 188) 
2. Militaire dienst 
561. Een gelijkaardige regeling geldt voor de schorsing van 
de uitvoering van de arbeidsovereenkomstrgedurende de mi-
litaire dienst of gedurende gebeurtenissen die daarmee ver-
band houden. Tenzij tijdens de proefperiode is het de 
(185) De werkneemster kan de realiteit van dergelijke re-
denen betwisten, maar dan heeft zij de bewijslast. 
Zie G. DE BROECK, Het afd.ankingsverbod voor bepaalde 
categorieën beschermde werknemers, in Bulletin 5, 
Instituut voor Arbeidsrecht, 1974, blz. 82. ~ 
(186) Arbeidswet, art. 40, lid 3. 
(187) Ibid;, Zie ook G. DE BROECK, Het afdankingsverbod, 
blz. 82-83. 




werkgever verboden eenzijdig een einde te stellen aan de 
arbeidsovereenkomst vanaf het ogenblik dat hij door de 
werknemer in kennis werd gesteld van de datum van zijn 
oproeping of wederoproeping tot een maand nadat de werk-
nemer met onbepaald verlof werd gezonden. Hetzelfde ver-
bod geldt ook tijdens het verblijf in een recruterings- en 
selectiecentrum; tijdens de inobservatiestelling in een 
gezondheidsinrichting van het leger; tijdens de hospitali-
satie in een militaire inrichting tengevolge van een on-
geval overkomen of een ziekte opgedaan of verergerd in 
de loop van de keuringsverrichtingen of de selectieproeven; 
tijdens de dienst volbracht bij de civiele bescherming 
als vervanging van de legerdienst; (189) tijdens de we-
derdienstneming die ingaat bij het verstrijken van de nor-
male diensttijd en die een bepaalde per±ode niet over-
schrijdt, op voorwaarde dat de werkgever uiterlijk êên 
maand v66r de wederdienstneming "hiervan behoorlijk door 
de werknemer op de hoogte werd gebracht.(190) 
562. Het is slechts een beperkt afdankingsverbod. Er wordt be-
paald dat buiten het geval van dringende redenen, de ar-
beidsovereenkomst nog kan beëindigd worden om een vol-
doende reden-.'< 191) Of er een- voldoende reden is, wordt 
overgelaten aan de beoordelingsbevoegdheid van de recht-
bank. Het mag echter in geen geval gaan om een reden die 
verband houdt met de opgesomde gebeurtenissen die op de 
militaire dienst betrekking hebben.(192) Een voldoende 
(189) Zie art. 2, § 5 en hoofdstuk XIII van de op 30 april 
1962 gecoördineerde dienstplichtwetten (B.S., 9 mei 1952) 
(190) Wet A.O.W., art. 28quinquies, § 1 en 2; wetten A.O.B., 
art. 7, § 1 en 2. 
(191) Normaal zou men kunnen verwachten dat er steeds een 
voldoende reden moet zijn voor de beëindiging van 
een arbeidsovereenkomst. 
(192) Wet A.O.W., art. 28 quinquies~ § 2, tweede lid; wetten 
A.O.B., art. 7, § 2, tweede lid. Zie ook A. COLENS, 
Le contrat d'emploi, Brussel, 1973, blz. 145; J. STEYAERT 
Arbeidsovereenkomst, blz. 349. 
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reden geeft evenwel enkel het recht om een geldige op-
zegging te betekenen. Anders dan bij een dringende reden 
geeft het de werkgever niet het recht om de arbeidsover-
eenkomst onmiddellijk te beêindigen. Er moet steeds een 
opzeggingstermijn zijn, die eventueel kan geschorst 
worden door de schorsing van de uitvoering van de arbeids-
overeenkomst door de militaire dienst.(193) 
Een afdanking in strijd met deze regelen geeft de werk-
nemer geen recht op zijn betrekking. Hij heeft enkel 
recht op een tweevoudige schadevergoeding voor wederrechte-
lijke contractbreuk. Met andere woorden hij heeft recht 
op een vergoeding die overeenstemt met het loon van de 
opzeggingstermijn waarop hij recht had.(194) Dit onaf-
hankelijk van het feit of de arbeidsovereenkomst met of 
zonder opzeggingstermijn beëindigd.werd. De vergoeding 
moet ook in het tweede geval betaald worden~ omdat in de 
hoger beschreven gevallen geen opzegging kan gegeven worden. 
Een gegeven opzegging is dus nietig.(195) 
Daarnaast heeft de onrechtmatig ontslagen werknemer even-
tueel recht op het loon van de beschermde periodes v66r 
en na de militaire dienst gedurende dewelke hij wegens 
het ontslag niet werd tewerkgesteld. Deze vergoeding mag 
echter voor bedienden niet hoger zijn dan het loon van 
zes maanden (196) en voor werklieden niet hoger dan het 
loon van drie maanden.(197) Deze vergoeding is cumuleer-
baar met de vorige.(198) 
(193) P. HORION, Suspension du travail et salaire garanti, 
Luik, 1963, blz: 110. 
(194) Wet A.O.W., artt. 28quinquies, § 4 en 22; wetten A.O.B., 
artt. 7, § 4 en 20. 
(195) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 350. 
(196) Wetten A.O.B., art. 7, § 4. 
(197) Wet A.O.W., art. 28quinquies, § 4. 
(198) Parl. doe. Kamer, 1963-1964, nr. 686, blz. 3; Par!.:. 
doe. Senaat, 1963-1964, nr. 194, blz. 3. 
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563. Een bescherming van de betrekking zelf door het voorzien 
van een mogelijkheid tot reïntegratie vindt men in het 
Belgisch arbeidsrecht enkel in de regeling ter bescherming 
van de leden en de kandidaten van de ondernemingsraden en 
de comités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van 
de werkplaatsen. Dit is wellicht het gevolg van het feit 
dat men door deze regeling niet .alleen individuele werk-
neme.rs wou beschermen, maar ook de instelling zelf waarvan 
deze werknemers lid waren. ( 199) De mLvolgende beschrij-
ving zal echter aantonen dat ook in deze gevallen af-
danking mogelijk is. 
De wet van 20 september 1948 bepaalt : 
"De leden die het personeel vertegenwoordigen en de kandi-
daten kunnen slechts worden ontslagen om een dringende 
reden of om economische of technische redenen die vooraf 
door het bevoegd paritair comité zijn erkend."(200) 
De wet van 10 juni 1952 bevat wat de leden en de kandidaten 
van het comité voor veiltgheid, gezondheid en verfraaiing 
van de werkplaatsen betreft, een identieke bepaling.(201) 
(199) Zie het wetsvoorstel Major d·:d. 19 jan. 1950, Parl. 
doe. Kamer, 1949-1950, nr. 174. Vgl. J. STEYAERT, 
stabiliteit van betrekki?'lg en bescherming van afge-
·v-aa.rdigäëi1, in Ac-cue.Le · pr:00-1emeri."van~··soc1aa.L J.·ecn '-', 
Leuven, ·1966, blz. 87-90. 
(200) Wet 20 sept. 1948, art. 21, § 2, lid 1. 
(201) Wet 10 juni 1952; art. ibis, § 2, lid 1. 
Leden en kandidaten van het comité voor veiligheid, 
gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen hebben 
trouwens dezelfde bescherming tegen ontslag als de le-
den van de ondernemingsraad. Vergelijk de identieke 
redactie, met uitzondering van de verwijzingen, van 
wet 20 sept. 1948, art. 21, § 2 tot 10 en wet 10 juni 
1952, art. 1bis, § 2 tot 10. Bij de verdere behande-
ling volstaat het daarom enkel te verwijzen naar de 
bescherming van de leden van de ondernemingsraad. 
Wat de rechtspraak betreft kan daarom ook zonder onder-
scheid een beroep gedaan worden op uitspraken zowel 
over ·1e·den of kandidaten van de ondernemingsraad als 
van het comité. 
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564. Reeds hoger werd opgemerkt dat de termen "economische 
of technische redenen n in deze kon tekst zeer eng moeten 
geïnterpreteerd worden.(202) Enkel wanneer het gaat 
over een volledige sluiting van de onderneming is er 
geen betwisting om te stellen dat er economische of 
technische redenen aanwezig zijn.(203) Voor al de andere 
gevallen bestaan er zowel in rechtsleer als in rechtspraak 
tegengestelde opvattingen.(204) In een recent arrest 
besliste het Hof van Cassatie nochtans dat de werkgever 
geen redenen van economische aard kan inroepen die de 
afdanking van een beschermd werknemer rechtvaardigen, 
wanneer in de onderneming voldoende gedeeltelijke acti-
viteiten worden voortgezet.(205) Ook volgens de voorbe-
reidende werken zouden dergelijke redenen enkel aanwezig 
zijn in geval van stopzetting van de gehele onderneming 
of van een afdeling daarvan.(206) 
565. Het begrip ontslag wordt in de wet zelf nader omschreven.(207) 
Het gaat om elke beëindiging van de arbeidsovereenkomst 
door de werkgever met of zonder opzeggingsvergoeding, met 








Cfr. supra nr. 330. 
R. BLANPAIN, - M. EYSKENS, op. cit., blz. 33; G. DE 
BROECK, Het afdankingsverbod, blz. 72. 
Zie bv. de veel ruimere interpretatie in J. STEYAERT, 
De ondernemingsraden, nr. 195 en de kritiek daarop 
in R. BLANPAIN - M. EYSKENS, op. cit., blz. 33-34. 
Zie ook R. BLANPAIN, Handboek, blz. 262-264. 
Cass. 31 okt. 1973, T~S.R., 1974, blz. 118. 
Parl. doe. Kamer, 1949-1950, nr. 204, in R. BLANPAIN, 
Ondernemingsraden. Documentatie, blz. 263. 
Wet 20 sept. 1948, art. 21j § 2. 
Met een opzegging kan de arbeidsovereenkomst recht-
matig eindigen tijdens de beschermde periode, op 
voorwaarde dat de opzegging betekend werd v66r de 
beschermde periode. Cass. 25 april 1957, T.S.R., 
1957, blz. 215; Parl. doe. Senaat, 1996-1967, nr. 59, 
blz. 9; zie ook G. DE BROECK, Het afdankingsverbod, 
blz. 69. 
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beëindiging van de arbeidsovereenkomst door de werknemer 
wegens feiten die voor hem een reden zijn tot beëindiging 
zonder opzegging of voor het verstrijken van de termijn. 
Dit geval werd uitdrukkelijk in de wet voorzien om gebeur-
lijke wraakmaatregelen van de werkgever - bijvoorbeeld 
door het opleggen van taken die beneden de waardigheid 
of van de graad van geschooldheid van de werknemer liggen -
te voorkomen. De klassieke term "dringende redenen" 
werd niet gebruikt, zodat een ruime interpretatie mogelijk 
is.(209) 
566. Het afdankingsverbod gaat in vanaf de dertigste dag v66r de 
aanplakking van het bericht dat de verkiezingsdatum vast-
stelt. ( 210) Voor de leden van de ondernemingsraad, voor 
de plaatsvervangers, die trouwens een identieke bescherming 
genieten,(211) en voor de niet verkozen kandidaten die 
voor de eerste maal kandidaat waren, eindigt de beschermings-
periode bij de aanstelling van de bij de volgende ver-
kiezingen gekozen kandidaten, dit is bij de eerste bijeen-
komst van de nieuwe ondernemingsraad.(212) Bij een volgen-
de kandidatuur zijn de niet verkozen kandidänen beschermd 
tot twee jaar na de aanplakking van de uitslag der ver-
kiezingen. (213) Er zijn regelen voorzien voor het eindigen 
van de beschermingsperiode in geval van pensioenleeftijd 
en voor het tijdelijk voortduren van de bescherming, wan-
neer geen ondernemingsraad meer dient opgericht, bijvoor-
beeld tengevolge van een gedeeltelijke sluiting van de 
(209) Parl. doe. Kamer, 1965-1966, nr. 264/6, blz. B-9. 
(210) Dit bericht moet 80 à 90 dagen v66r de verkiezingen 
worden aangeplakt, Zie het K.B. van 18 feb. 1971 
(B.S., 25 feb. 1971), art. 20, zoals gewijzigd door 
het K.B. van 24 jan. 1975 (B.S., 7 feb. 1975), art. 11. 
(211) Parl. doe. Kamer, 1949-1950, nr. 185; Parl. doe. 
Kamer, 1965-1966, nr. 264/1. 
(212) J. PIRON - P. DENIS, Ondernemingsraden, blz. 143; 
G. DE BROECK, Het afdankingsverbod, blz. 67. 
(213) Zie voor de beschermingsperiode wet 20 sept. 1948, 
art. 21, § 3 en 4. 
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onderneming waardoor de personeelsbezetting beneden het 
1n dë wet voorziene minimum daalt.(214) 
567. Tenzij hij dringende redenen kan inroepen, (215) verliest 
de werkgever in deze periode zijn autonome bevoegdheid 
om de arbeidsovereenkomst te beëindigen. Er moeten 
technische of economische redenen aanwezig zijn. 
Echter niet de werkgever maar het bevoegd paritair comité 





Wet 20 sept. 1948, art. 21, § 3~ 4 en 9. Zie ook 
G. DE BROECK, Het afdankingsverbod, blz. 67769. 
Soms zijn de-rechtbanken strenger in het beoordelen 
van dringende redenen t.a.v. beschermde werknemers. 
(Zie bv. Arb.h. Brussel, 4 dec. 1972, T.S.R., 1973, 
blz. 331). Deze handelwijze werd door het H.v.C. 
verworpen (Cass. 17 okt. 1973, T.S.R., 1974, blz. 110) 
Er kunnen meerdere P.C. 's bevoegd zijn, bv. omdat 
in de ondernemingsraad zowel werklieden als bedienden 
zetelen, die onder verschillende P.C.'s ressorteren. 
(G. DE BROECK, Het afdankingsverbod, blz. 71) 
Een beslissing van een beperkt comité is onvoldoende, 
tenzij de beslissing achteraf bevestigd wordt door 
het P.C. (Arb. Oudenaarde, 1 maart_1971, J.T.T., 1971, 
blz. 131. Anders : W.R. Antwerpen, ff-sept. 1968, 
T.S.R., 1969, blz. 107). 
Er is betwisting over de vraag of het P.C. enkel kan 
nagaan of de beslissing van economische of technische 
aard van de werkgever al dan niet de afschaffing 
meebrengt van de door de beschermde werknemer beklede 
functie of daarentegen ook kan onderzoeken of een ge-
nomen lliesliésing économisch of technisch verantwoord 
is of niet. De meerderheid in rechtspraak en rechts-
leer interpreteert de rol van het P.C. beperkend, 
zodat het d2 werkgever niet ter verantwoording kan 
roepen voor het gevoerdé0 economisch of technisch 
beleid. 
Zie noot A. LAGASSE onder W.R. ber. Namen, 7 maart 
1958, T.S.R., 1959, blz. 139; noot MAGREZ onder W.R. 
Verviers, 12 feb. 1965, T.S.R., 1965, blz. 228; noot 
HELIN onder W.R. Dour, 1Ë)me-r-1968, T.S.R., 1968, blz. 
218. Vgl. W.R. ber. Luik, 12 feb. 1960, T.S.R., 1961, 
blz. 25; W.R. Fléron, 9 nov. 1961, T.S.R., 1962, blz. 
·334; W.R. Auvelais, 27 juli 1962, T.S.R., 1963, blz. 
147; W.R. ber. Antwerpen, 25 maart 1963, T.S.R., 1964, 
blz. 50; W.R. Gent, 5 nov. 1964, '.L:_S.R., 19~blz . 
. / . 
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werkgever is zijn beoordelingsbevoegdheid kwijt. Zelfs 
in geval van sluiting van onderneming moet het oordeel 
van het paritair comité gevraagd worden.(218) De be-
slissing van het paritair comité is bindend voor de par-
tijen en er is geen beroep mogelijk.(219) 
Indien het paritair comit§ zich binnen de in de wet voor-
ziene termijn van twee maanden (220) niet uitspreekt, bij-
~/. 29, met noot P. BLONDIAU; W.R. Verviers, 12 feb. 1965, 
T.S.R., 1965, blz. 226; W.R. Dour) 12 dec. 1968, 
T.S.R., 1970, blz. 126; W.R. Dour, 20 feb. 1969, T.S.R., 
1970, blz. 224; Arb.h, Brussel, 25 mei 1971, R.W.,~~~ 
1971~1972, kol. 339; Arb. Brussel, 7 dec. 19~Med. 
V.B.O., 1974, blz. 1567. 
Anders : W.R. ber. Namen, 7 maart 1958, T.S.R., 1959, 
b 1 z . 13 5 ; W . R . Dour , 16 me l 19 6 8 , T . S . R . -, -19b8", b 1 z . 
215; Arb.h. Brussel, afd. Antwerpen, 2-0kt. 1972, 
R.W., 1973-1974, kol. 173. 
(218) Noot HELIN onder W.R. ber. Bergen, 8 feb. 1969, T.S.R., 
1970, blz. 72. Vgl. W.R. Brugge, 13 juni 1967, T.S.R., 
1968, blz. 157 met noot P. BLONDIAU; Arb.h. Luik, 
29 juli 1971, J.T.T., 1973, blz. 46 met noot T. CLAEYS; 
Arb.h. Brussel~--:r-ä.ec. 1973, T.S"R., 1974, blz. 382. 
Anders : W.R. Brussel, 29 nov-:-1:9"b5, T.S.R., 1966, 
blz. 167 met noot P. BLONDIAU; W.R. La-Louvière, 28 
juni 1968, Med. V.B.N., 1970, blz. 364; W.R. ber. Bergen, 
8 feb. 1969-;-T ~ S. R~--;1970, blz. 6 8; Ai-·b. h. Luik, 
afd. Hasselt,-2 sept. 1974, T.S.R., 1974, blz. 424. 
In zijn advies nr. 196 oordeelde de N.A.R. dat in ge-
val van sluiting van gans de onderneming of ,van de 
afdeling van de onderneming waartoe de betrokken werk-
nemer behoort, het P.C. ambtshalve het bestaan van 
economische of technische redenen moet erkennen. 
De N.A.R. ging er dus van uit dat in geval van sluiting 
toch het P.C. moet geraadpleegd worden. 
Het H.v.C. stond wel toe dat een curator van een 
failliete onderneming een beschermd werknemer ontsloeg, 
zonder het P.C. te raadplegen, na de termijn bepaald 
door de rechtbank gedurende dewelke hij de onderne-
ming moest uitbaten. (Cass. 13 jan. 1971, J.T.T., 
1971, blz. 124). Zie ook Arb.h. Gent, 10 maart 1971, 
J.T.T., 1973, blz. 44; Arb.h. Gent, 13 dec. 1972, J.T.T., 
1973, blz. 233. ---
( 219) J. STEYAERT, Ondernemingsraden, nr. 116; J. PIRON-
P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 153. 
(220) Wet 20 sept. 1948, art. 21, § 2. 
- 518 -
voorbeeld omdat het tot geen beslissing kan komen,(221) 
dan kunnen de werkgever, de werknemer of de betrokken 
representatieve organisatie een beroep doen op de arbeids-
rechtbank om zich over deze materie uit te spreken.(222) 
De arbeidsrechtbank kan echter over het àljdan ftièt2be-
staan van economische of technische redenen geen oordeel 
vellen, wanneer het paritair comité niet voorafgaand 
werd geraadpleegd.(223) 
568. Wanneer een werkgever een beschermd werknemer ontslaat 
zonder het volgen van de beschreven procedure, of tegen 
het oordeel van het paritair comité of van de arbeids-
rechtbank, is hij verplicht de ontslagen werknemer te 
(221) Voor een dergelijke beslissing is eenparigheid van 
stemmen vereist. Zie R. BLANPAIN, Handboek, blz. 
264; J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 
153; G. DE BROECK, Het afdankingsverbod, blz. 71. 
(222) Web 20 sept. 1948, art. 24, § 1, 2°; Arb. Antwerpen, 
29 sept. 1973, J.T.T., 1973, blz. 188. Zie de pro-
cedure voor dit beroep op de arbeidsrechtbank in het 
K.B. 18 feb. 1971, artt. 63 en 64. 
_De werkgever wordt evenwel niet verplicht het oordeel 
van de arbeidsrechtbank te vragen. Wanneer het P.C. 
zich niet uitspreekt kan hij dus, zonder te zondigen 
tegen de beschermingsprocedure, ontslaan. Hij neemt 
evenwel het risico dat de werknemer achteraf het be-
staan van economische of technische redenen voor de 
rechtbank kan betwisten. Zie Cass. 29 juni 1967, J.T., 
1967, blz. 606; W.R. ber. Namen, 25 sept. 1964, T.S:-R:"", 
19617, blz. 135; W.R. Dour, 16 mei 1968, T.S.R., 1968, 
blz. 215; W.R. Charleroi, 21 mei 1998, T.S.R., 1968, 
blz. 215; W.R. Charleroi, 21 mei 1968, T:S~, 1968, 
blz. 278; W.R. ber. Antwerpen, 13 sept. 1968, T.S.R., 
1969, blz. 106; Arb. Gent, 10 mei 1971, T.S.R., 1971, 
blz. 157; Arb. Brussel, 7 dec. 1972, Med. V.B.O., 1974, 
blz. 1568. 
(223) Cass. 23 feb. 1967, T.S.R., 1967, blz. 156; W.R. ber. 
Brugge, 28 okt. 1966, Med. V.B.N., 1968, blz. 617; 
W.R. ber. Luik, 10 okt. 1969, J.L., 1970-1971, blz. 154. 
Zie ook de onder voetnoot (216}-gëciteerde rechtspraak 
en rechtsleer. 
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herplaatsen, voorzover dit binnen een termijn van dertig 
dagen aangevraagd werd door de ontslagen werknemer of 
door de vakorganisatie,waarbij deze is aangesloten.(224) 
De herplaatsing dient te gebeuren onder de voorwaarden 
van de vroegere arbeidsovereenkomst. De werkgever moet 
het loon betalen dat de werknemer tengevolge van het ont-
slag gederfd heeft en hij moet de bijdragen voor de Rijks-
maatschappelijke zekerheid op dit loon storten.(225) 
De herplaatste werknemer herneemt zijn mandaat in de 
ondernemingsraad.(226) 
569. De verplichting in te gaan op de aanvraag tot herplaatsing 
is evenwel niet absoluut. De werkgever heeft inderdaad 
de keuze tussen de herplaatsing en de betaling van een 
vergoeding.(227) Aldus wordt in feite het recht van de 
werkgever om af te danken niet principieel aangetast.(228) 
Deze regeling bewijst bovendien dat in tegenstelling met 
wat in de voorbereidende werken wordt gezegd,(229) men niet 
zozeer de bescherming van de ondernemingsraad als instel-
ling op het oog heeft gehad.(230) 
De vergoeding is weliswaar vrij hoog. Zij is gelijk aan 
twee jaar loon indien de werknemer minder dan tien jaar an-
(224) Wet 20 sept. 1948, art. 21, § 5. 
(225)' Eventueel ontvangen werkloosheidsuitkeringen moet de 
werknemer terugstorten. Wat de werknemer eventueel 
bij een andere werkgever verdiend heeft, mag in min-
dering worden gebracht. Zie Beknopt verslag Senaat, 
vergadering van 22 dec. 1966, blz. 130. 
(226) Wet 20 sept. 1948, art. 21, § 6. 
(227) J. PIRON - P. DENIS~ De ondernemingsraden, blz. 156. 
(228) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 259. 
(229) Cfr. supra nr. 563. 
(230) M. STROOBANT, Beperkingen gesteld aan het afdankings-
recht van de werkgever. Studie der bijzondere regle-
mentering in het raam van Belgisch recht, Brussel, 
1965, blz. 22 (Vers.lag Belgisch Interuniversitair 
Centrum voor Sociaal Recht.) 
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ciënniteit heeft; aan drie jaar loon wanneer hij tussen 
tien èH twintig jaar anciënniteit heeft; aan vier jaar 
loon wanneer hij meer dan twintig jaar anciënniteit heeft. 
'231) De vergoeding kan verhoogd worden indien de werk-
nemer het bestaan kan bewijzen van een grotere materiële 
of morele schade.(232) Zij moet integraal worden uitbe-
taald, ook wanneer een opzeggingstermijn werd nageleefd.(233) 
Zij is echter niet cumuleerbaar met de opzeggingsvergoèding 
indien de arbeidsovereenkomst zonder naleving van een op-
zeggingstermijó~ werd beëindigd. In dit geval slorpt de 
grotere vergoeding de kleinere op.(234) De vergoeding 
is evenmin cumuleerbaar met de reeds vermelde vergoeding 
voor willekeurig ontslag.(235) Tenslotte dient vermeld 
dat in de tot nu toe beschreven gevallen de aanvraag tot 
herplaatsing een conditio sine qua non is voor het ver-
krijgen van de vergoeding.(236) Zelfs bij een laattijdige 
aanvraag verliest de werknemer het recht op de vergoeding.(237) 
(231) Wet 20 sept. 1948, art. 21, § i. 
(232) J. PIRON - P. DENIS, De ondernemingsraden, blz. 161. 
(233) Cass. 17 jan. 1964, T.S.R., 1964, blz. 191. 
(234) Parl. doe. Kamer, 19b5-19bb, nr. 264/1, blz. 5; nr. 
264/6; blz. 3-4; Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 59, 
blz. 4-5; Noot HELIN onder W.R. ber. Brussel, 26 april 
1968, T.S.R., 1969, blz. 68; noot GOFFIN onder W.R. 
Luik, 15 jan. 1969, J.T., 1970, blz. 209; W.R. Mechelen, 
16 mei 1969, T.S.R., 1970, blz. 179; W.R. Luik, 15 
april 1970, J.T.T., 1970, blz. 34; W.R. ber. Luik, 
10 okt. 1969, J.L. 1970-1971, blz. 154; Arb.h. Luik, 
28 feb. 1972, J:°T.'"T., 1973, .blz. 266; Arb.h. Luik, 
14 dec. 1972, J.T.T., 1973, blz. 153. 
Anders : W.R. Luik, 15 jan. 1969, J.T., 1970, blz. 208; 
W.R. ber. Brussel, 26 april 1968, ~R., 1969, blz. 68. 
(235) Wet A.O.W., art. 24ter. 
(236) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 265; W.R. Luik, 25 april 
1969, J.L., 1901î-19b9, blz. 275; Arb. Brussel, 1 april 
1971, J.T.T., 1972, b.lz. 111. . 
(237) J. PIRON··-- P. ·:DENIS, De ondernemingsraden, blz .. 158; 
J. STEYAERT, Ondernemingsraden, nr. 210; G. DE BROECK, 
Het afdankingsverbod, blz. 73. 
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Dezelfde vergoeding is bovendien verschuldigd wanneer de 
werknemer zelf de arbeidsovereenkomst beëindigt wegens 
feiten die voor hem een reden zijn tot beëindiging zonder 
opzegging.(238) Zij is nog verschuldigd wanneer de werk-
gever de werknemer ontslagen heeft wegens dringende reden, 
die achteraf door de arbeidsrechtbank niet als dusdanig 
werd aanvaard.(239) In dit laatste geval is de vergoe-. 
ding eveneens verschuldigd wanneer de procedure voor de 
beëindiging om dringende redenen niet werd gevolg.(240) 
570. Alhoewel alsdus de vastheid van betrekking van de leden van 
de ondernemingsraad en van het comité voor veiligheid, ge-
zondheid en verfraaiing van de werkplaatsen veel beter 
gegarandeerd is dan de vastheid van betrekking van de 
overige werknemers, toch blijft de afdanking van derge-
lijke werknemers mogelijk. Juridisch kan de werkgever er 
zelfs vrij over beschikken, op voorwaarde dat hij er vol-
doende geld voor over heeft. Deze opmerking geldt nog 
meer voor de leden van het derde orgaan van beslissingsbe-
invloeding dat zich op het vlak van de onderneming situeert, 
met name voor de syndicale afgevaardigden. Juridisch is hier 
de afdanking nog gemakkelijker. 
571. Tot voor kort hadden leden van de syndicale afvaardiging 
quasi geen bijkomende juridische bescherming tegen ontslag. 
De nationale overeenkomst van 16-17 juni 1947 die tot in 
1971 hun statuut regelde,(241) voorzag niets over het ont-
slag van de syndicale afgevaardigden. In sommige uit-
(238) Cfr. supra nr. 565 over;,het:~·,bêgl!!.~p::::.otltfu&gg. 
(239) Wet 20 sept. 1948, art. 21, § 7. 
(240) Parl. doe. Senaat, 1966-1967, nr. 59, blz. 10. 
(241) Cfr. supra nrs. 182 e.v. 
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voeringsovereenkomsten, gesloten in de paritaire comités, 
waren wel specifieke ontslagprocedures voorzien waarbij 
bijvoorbeeld voorafgaand aan de afdanking de vakorgani-
satie of de s~ndicale afvaardiging moest verwittigd wor-
den of waarbij in geval van onenigheid over de afdanking 
een beroep moest gedaan worden op het bevoegd paritair 
comité.(242) Nergens waren echter sancties voorzien te-
gen het onrechtmatig afdanken van een syndicale afgevaar-
digde in het algemeen of tegen het niet volgen van de 
voorgeschreven procedures in het bijzonder.(243) 
572. De vakorganisaties waren niet z6 Gngèlttfilê.i·g met deze toe-
stand, omdat zij de bescherming van de syndicale afge-
vaardigde op de eerste plaats door hun syndicale macht 
wilden verzekeren.(244) Toch kwam in deze situatie ver-
andering door het nieuw statuut dat de syndi~ale afvaar-
diging kreeg door de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 
5 van 24 mei 1971.(245) 
In deze collectieve arbeidsovereenkomst wordt bepaald: 
"De leden van de syndicale afvaardiging mogen niet. i'Jorden:.1 
afgedankt om redenen die eigen zijn aan de uitoefening 
van hun mandaat."(246) Met uitoefening van het mandaat 
wordt bedoeld "zowel de syndicale activiteiten van de be-
trokkenen in de ruime betekenis van het woord als de 
uitoefening van het mandaat van de afgevaardigde." Er 
wordt aan toegevoegd: "Voor het overige kan de syndicale 
afgevaardigde, zoals elke andere werknemer, worden afge-
dankt om economische en technische redenen of om persoonlijke 
redenen die vreemd zijn aan zijn syndicale adtiviteit.''(247) 
(242) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 236. 
(243) J. PIRON - P. DENIS, Relations collectives, blz. 176. 
(244) R. BLANPAIN, Handboek, blz. 236. 
(245) Cfr. supra nrs. 182 e.v. 
(246) C.A.O. nr. 5, art. 18, lid.1. 
(247) Ibid., kommentaar bij art. 18. 
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Voor een dergelijk ontslag is een ganse procedure uitge-
werkt. Een werkgever die, behoudens om dringende redenen, 
van plan is een syndicale afgevaardigde af te danken, 
moet hiervan voorafgaandelijk de syndicale afvaardiging 
en de betrokken vakorganisatie verwittigen.(248) Binnen 
zeven dagen na de betekening van dit bericht kan de vak-
organisatie meedelen dat zij weigert de geldigheid van de 
voorgenomen afdanking te aanvaarden. Indien de vakor-
ganisatie niet binnen deze periode reageert, wordt zij 
geacht akkoord te gaan met de geldigheid van de afdanking. 
(249) Bij een negatieve reactie heeft de meest gerede 
partij (250) de mogelijkheid (251) het geval aan het oor-
deel van het verzoeningsburea~ van het paritair comité 
(248) Het lijkt logisch dat de werkgever hierbij de motie-
ven voor de afdanking meedeelt. R. NIEUWDORP, Vast-
heid van betrekking van de syndicale afvaardiging, 
in Ondernemen, 1972, blz. 146. De werkgever wordt 
daartoe echter niet verplicht. R. BLANPAIN, De 
syndicale afvaardiging, blz. 29. ~ 
(249) Hierdoor ontstaat een zware verantwoordelijkheid voor 
de betrokken vakorganisatie. Het niet reageren be-
tekent immers dat de vergoeding, die verder ter sprake 
komt, niet langer meer kan geëist worden door de ont-
slagen syndicale afgevaardigde. Bij eventuele na-
latigheid van de vakorganisatie kan de syndicale 
afgevaardigde geen vordering instellen tegen de vak-
organisatie, gezien het juridisch statuut van deze 
laatste in België. (Cfr. supra nr. 110 e.v.) 
Dit alles betekent natuurlijk niet dat de afgevaar-
digde in dergelijke omstandigheden geen vordering 
tot schadevergoeding kan instellen tegen de werkgever 
op basis van de wetgeving op de arbeidsovereenkomsten, 
bijvoorbeeld op basis van art. 24ter, wet A.O.W. in 
verband met de willekeurige afdanking. Zie R. BLAN-
PAIN, Syndicale afvaardiging, blz. 28. 
(250) Dit zal meestal de werkgever zijn, die niettegenstaan-
de het verzet van de vakorganisatie, toch de afdanking 
wil doorvoeren. 
(251) In tegenstelling met de hoger beschreven bescherming 
van de leden van de ondernemingsraad, gaat het hièr 
niet om een verplichting. 
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voor te leggen.(252) Gedurende deze procedure mag de 
afdanking niet worden doorgevoerd. Indien het verzoenings-
bureau binnen de dertig dagen na de aanvraag niet tot een 
eensluidende beslissing kan komen, kan het geschil voorge-
legd worden aan de arbeidsrechtbank. 
In geval van ontslag van een syndicale afgevaardigde om 
een zware fout, (253) moet de vakorganisatie hiervan on-
middellijk op de hoogte gebracht worden.(254) Het niet 
verwittigen van de vakorganisatie wordt in dit geval 
echter niet gesanctioneerd.(255) Van een dergelijk ont-
slag wordt gezegd dat de beroepsbekwaamheid niet wettelijk 
mag ingeroepen worden, tenzij in geval van belangrijke be-
roepsfout, waarvan het bewijs door de werkgever moet wor-
den geleverd.(256) Deze precisering is conform met de gel-
dende·. in.;tër.:prêt at:ie lTf1n bet begrip "dringenÇle i'recilenen". ( 25 7) 
(252)De vraag kan gesteld worden of deze bepaling niet in 
strijd is met art. 9 van de wet van 5 dec. 1968 waarin 
gesteld wordt dat "de bepalingen van de overeenkomst 
die ... de regeling van de individuele geschillen aan 
scheidsrechters toevertrouwen"· nietig zijn. (Cfr. supra 
nr. 430) R. BLANPAIN, Syndicale afvaardiging, antwoordt 
bevestigend op deze vraag. Het feit dat volgens de tekst 
van de C.A.O. een beroep op de arbeidsrechtbank slechts 
mogelijk is wanneer het P.C. tot geen eenparige be-· 
slissing komt, pleit voor deze stelling. 
Anders : G. DE BROECK, Het afdankingsverbod, blz. 78-79. 
Volgens deze auteur gaat het niet om een scheidsrechter-
lijke uitspraak, omdat de werkgever uiteindelijk kan 
beslissen of hij de uitspraak van het paritair comité 
zal volgen en omdat nog steeds een beroep op de ar-
beidsrechtbank mogelijk is, ook wanneer een afdan-
king door de werkgever conform met de uitspraak van 
het paritair comité geschiedde. 
(253)In de tekst van de C.A.O. nr. 5 is soms sprake van 
een 1'dringende redenï', soms van een 11 zware fout". Men 
mag aannemen dat het om hetzelfde begrip gaat. 
(254)C.A.O. nr. 5, art. 19. 
(255)De schadevergoeding waarvan zo dadelijk sprake, wordt 
niet voorzien indien deze verwittiging niet gebeurt. 
(256)C.A.O. nr. 5, kommentaar bij art. 18. 
(257)G. DE BROECK, Het afdankingsverbod, blz. 79. 
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573. In deze procedure worden eens te meer de termen "econo-
mische en technische redenen 11 gebruikt. Hebben zij hier 
dezelfde betekenis als met betrekking tot de bescherming 
van de leden van de ondernemingsraad ? Aangezien het om 
een identieke situatie gaat - bescherming van werkne2 ers-
vertegenwoordigers op het v1ak van de onderneming, beoor-
delingsbevoegdheid van de paritaire comités en eventueel 
van de arbeidsrechtbanken - lijkt het logisch op deze vraag 
bevestigend te antwoordenv(258) 
574. In deze beschermingsprocedure is geen sprake van herplaat-
sing, (259) wel van een forfaitaire vergoeding. De werkgever 
moet de brutobezoldiging van één jaar betalen indien : 
1° hij een syndicale afgevaardigde afdankt zonder de· be-
schreven procedure voor een afdanking zonder dringende 
reden na te leven; 
2° op het einde van de procedure de geldigheid van de rede-
nen van afdanking door het verzoeningsbureau van het 
paritair comité of door de arbeidsrechtbank niet wordt 
erkend; 
3° de werkgever een afgevaardigde heeft ontslagen wegens 
dringende redenen en de arbeidsrechtbank het ontslag 
ongegrond heeft verklaard, 
(258) Ibid.~ blz. 77. Deze auteur wijst daarenboven nog 
op de onmogelijke consequenties die een verschil-
lende interpretatie zou hebben indien een werknemer 
tegelijkertijd lid is van de syndicale afvaardiging 
en de ondernemingsraad of het comité voor veiligheid, 
gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen. 
Anders : R. BLANPAIN 3 Syndicale afvaardiging, blz. 
29. Deze auteur vindt dat in deze kontekst aan deze 
termen geen restrictieve interpretatie moet gegeven 
worden. Hier moeten deze woorden volgens hem begre-
pen worden in hun gewone betekenis. R. NIEUWDORP, 
op. cit.~ blz. 147, verdedigt dezelfde stelling. 
(259) Wellicht omdat de praktijk van de ondernemingsra-
den en de comités voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen uitgewezen heeft dat 
herplaatsing zelden voorkomt. 
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4° de arbeidsov~reenkomst werd beêindigd wegens zware 
fout van de werkgever die voor de afgevaardigde een 
reden is tot onmiddellijke beëindi~ing van de over-
eenkomst. (260) 
Deze vergoeding moet niet betaald worden wanneer de afge-
vaardigde als lid of kandidaat-lid van de ondernemings-
raad of het comité voor veiligheid, gezondheid en ver-
fraaiing van de werkplaatsen de vergoeding ontvangt die in 
de betrokken wetten is voorzien.(261) In tegenstelling 
met de sit~atie bij de leden van de ondernemingsraad is 
deze vergoeding wel cumuleerbaar met de in de wetten op 
de arbeidsovereenkomsten voorziene schadevergoeding voor 
volledig of gedeeltelijk gebrek aan wettelijke opzeggings-
termijnen. (262) De vergoeding is nog cumuleerbaar met 
de vergoeding voor willekeurige afdanking (263) en met 
de schadevergoeding voor rechtsmisbruik.(264) 
575. Een leemte in deze regeling is dat niet bepaald wordt wie 
precies deze bescherming geniet en gedurende welke ter-· 
mijn. Aangezien slechts sprake is van een beperking van 
(260) C.A.O. nr. 5, art. 20. 
(261) In de praktijk cumuleert een syndicale afgevaar-
digde inderdaad dikwijls zijn lidmaatschap van de 
syndicale afvaardiging met dit van één der andere 
organen op het vlak van de onderneming. (Cfr. su-
pra nr. 181; zie ook J. PIRON - P. DENIS, Relations 
collectives, blz. 176.) 
(262) Indlen dit niet het geval was zou er voor een be-
diende-afgevaardigde met enige anciënniteit~ geen 
bijkomende bescherming zijn in geval van onmiddel-
lijke beëindiging van de arbeidsovereenkomst. In-
derdaad,elke bediende met meer dan 15 jaar anciên-
niteit heeft recht op een opzeggingstermijn van min-
stens 1 jaar (wet A.0.B., art. 15) en eventueel op 
de overeenstemmende opzeggingsvergoeding van minstens 
1 jaar loon (wet A.O.B., art. 20). Opzeggingsver-
goedingen van 2 jaar loon en meer zijn geen uitzon-
dering. Zie o.m. J. STEYAERT~ Arbeidsovereenkomst, 
blz. 411-417. 
(263) Wet A.O.W., art. 24 ter. 
(264) R. BLANPAIN, Syndicile-afvaardiging, blz. 29, G. DE 
BROECK, Het afdankingsverbod~ blz. 80 stelt de laatste 
twee cumulaties in vraag. 
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d~ afdankingsmogelijkheid voor dd syndicale afg2vaardig-
den, moet man aannemen dat d2 bescherming slechts geldt 
voor een periode dia samenvalt met h8t mandaat van de af-
gevaardigdaJ zond8r verlenging er voor of er na.(265) 
Geldt de bescherming ook voor plaatsv8rvangende afgevaar-
digden? Wanneer zij eçn effectieve vervangenj of zijn 
mandaat voleindigen, is het antwoord duidelijk ja. In 
de andere gevall2n is de situatie ni2t zo duidelijk. Toch 
mag men aannemen dat de bescherming ook voor hen geldt, 
omdat meestal voorzien is dat een plaatsvervanger in be-
paalde omstandigheden ook als syndicale afgevaardigde 
kan optreden tijdens het mandaat van de effectieve.(266) 
Hetzelfde kan evenwel niet gezegd worden van kandidaat-
afgevaardigden. Voor de verkiezingen (267) en volgens 
de letter van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 
zelfs na de verkiezingen, maar v6ór de installatie van de 
afvaardiging, kunnen zij ontslagen worden. Niet verko-
zen kandidaten, die ook geen plaatsvervanger zijn, kunnen 
als elke andere werknemer afgedankt worden.(268) 
576. De collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 is een kaderover-
(265) G. DE BROECK~ Het afdankingsverbod, blz.77. 
(266) Zi~ meer hierover supra deel II, hoofdstuk II, § 2, 
I"' 2. 
(267) Voor de benoeming van de syndicale afvaardiging zijn 
zoals hoger gezegd verkiezingen moselijk maar niet 
noodzakelijk. Ook rechtstreekse aanduiding door de 
vakorganisaties is mogelijk. Uet sectorieel onder-
zoek leerde trouwens dat aan deze mogelijkheid blijk-
baar de voorkeur wordt gegeven. (Cfr. supra deel II, 
hoofdstuk II, § 2, I, 2). In geval van rechtstreek-
se aanduiding door de vakorgani~atie stelt zich het 
probleem van de niet beschermde kandidaten niet. 
(26b) Niet beschermde kandidaten, die afgedankt worden om-
dat zij zich kandidaat stelden, zullen eventueel wel 
een schadevergoeding kunnen bekomen wegens willekeu-
rige afdanking. 
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eenkomst, waarvan talrijke punten nader moeten gepreci-
seerd worden door de paritaire comités.(269) Van de be-
schermingsregelen tegen ontslag wordt geen andere preci-
sering gevraagd. De regeling in de kaderovereenkomst ' 
daarover is trouwens vrij konkreet.(270) Bij een nader 
onderzoek van de collectieve arbeidsovereenkomsten over 
de syndicale afvaardiging in de negen reeds vermelde sec-
toren, blijkt dat zij allen beschermingsmaatregelen tegen 
ontslag bevatten.(271) De verschillen met de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 5 zijn echter niet zo groot. Dit 
zal blijken uit volgend overzicht. 
a. cementagglomeraten 
577. De hier voorziene regeling is identiek aan de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 5.(272) 
b. kleding en confectie 
578. In deze sector wordt de beschermde periode duidelijker om-
schreven. Zij begint van wanneer de namen van de aange-
duide afgevaardigden door de vakorcanisatie aan de werk-
gever bekendgemaakt zijn en eindigt zes maand na het ein-
de van het mandaat van de afgevaardigde.(273) Voor de 
rest zijn er g~en essentia1e afwijkingen van de algemene 
regeling. (274) 
(269) Cfr. supra nr. 184. 
(270) G. DE BROECK, Het afdankingsverbod~ blz. 76. 
(271) Cfr. supra nr. 184 voor de nodige verwijzingen naar 
sectoren en C.A.O. vs. 
(272) C.A.O. 27 april 1972~ artt. 20-22. 
(273) C.A.O. 20 maart 1973, art. 15. 
(274) Ibid., artt. 15-17. 
------------- -----
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Er moet echter vermeld worden dat; om het aantal bescherm-
' de werknemers zoveel mogelijk binnen redelijke perken te 
houdenJ de werknemersorganisaties er zich toe verbonden de 
syndicale afgevaardigden bij voorkeur en zoveel als moge-
lijk aan te duiden onder de werknemers die reeds een wet-
telijke bescherming tegen afdanking genieten op basis van 
de wetten op de ondernemingsraden en de comités voor vei-
ligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen. 
(275) 
c ·· metaal.;. machine en electrische bouw 
579. De bescherming is hier op enkele punten uitgebreid. De 
voorziene schadevergoeding moet ook betaald worden bij 
een ontslag om dringende redenen waarvan de vakorganisa-
tie niet onmiddellijk verwittigd werd.(276) De verschul-
digde schadevergoeding kan ook groter zijn. Zij is ge-
lijk aan de in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 
voorziene schadevergoeding, wanneer in de onderneming 
minder dan 50 werknemers tewerkgesteld zijn. In de on-
dernemingen met meer dan 50 werknemers b~draagt de scha-
devergoeding de bruto jaarlijkse bezoldiging van: 
- 2 jaar wanneer de afgevaardigde minder ·aan 10 jaar an-
ciënniteit telt:, 
- 3 jaar wanneer hij tussen 10 en 20 jaar ancienniteit telt~ 
4 jaar wanneer hij 20 jaar en meer ancienniteit telt.(277) 
Er wordt aan toegevoegd dat deze vergoeding niet cumuleer-
baar is met de vergoeding voor willekeurige afdanking.(278) 
(275) Ibid., art. 1. 
(276) C.A.O. 19 feb. 1973, art. 17, 1. 
(277) Ibid., art. 17~ 4. 
(278) De vraag kan gesteld worden naar het al dan niet 
geldig zijn van deze bepaling. Wet A.O.W., art. 24 
ter heeft een algemene draagwijdte en geldt voor .. 
alle werknemers, behoudens de in de wet vermelde uit-
zonderingen. De syndicale afgevaardigden behoren niet 
tot de uitzonderingen. Een syndicale afgevaardigde 
. / ... 
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Er is geen sprake van andere cumulaties, zodat mag aan-
genomen worden dat de vergoeding, zoals dit het geval is 
met de vergoeding voorzien in de collectieve arbeidsover-
eenkomst nr. 5, cumuleerbaar is met de schadevergoeding 
voor beëindiging van de arbeidsovereenkomst zonder op-
zeggingstermijn. 
d. voeding. 
580. In de voedingsnijverheid is de bescherming tegen ontslag 
identiek aan de algemene regeling.(279) 
e. bouw. 
581. In deze sector zijn er bijkomende bepalingen over de per-
sonen die de speciale bescherming genieten en over de pe-
riode waarin zij deze bescherming genieten. Deze bijko-
mende bepalingen hebben onder meer betrekking op de spe-
ciale situatie in de bouwnijverheid waar een syndicale af-
gevaardigde kan aangeduid worden voor een bepaalde bouw-
plaats en voor de duur dat op die bouwplaats gewerkt wordt. 
Indien het mandaat van een dergelijke afgevaardigde eindigt, 
wordt de beschermingsperiode verlengdnaar rato van de duur 
tijdens welke het mandaat werd uitgeoefend met een maximum 
van 2 jaar. Dezelfde regel geldt ook voor een plaatsver-
vanger die door de vakorganisaties kan aangewezen worden 
. / ... 
behoudt dus ZlJn recht op schadevergoeding wegens 
willekeurige afdanking. De betekçnisvan het cumu-
latieverbod in deze C.A.O. kan dan alleen zijn dat 
een syndicale ·afgevaardigde die een schadevergoe-
ding wegens willekeurige afdanking ontvangt, de 
eventueel hogere schadevergoeding van de C.A.O. moet 
ontberen. Aldus belet men een werknemer aanspraak 
te maken op een schadevergoeding die de wetgever 
hem toekent. Men kan zich daarom afvragen of het 
hier geen nietige bepaling betreft omdat zij strij-
dig is met een dwingende bepaling van de wet (Cfr. 
wet 5 dec. 1968, art. 9). 
(279) C.A.O. 13 feb. 1973, artt. 26-28. 
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wanneer een afgevaardigde wegens ziekte, arbeidsongeval 
of militaire dienst langer dan één maand van het werk af-
wezig is. Wanneer dergelijke personen echter deel uitma-
ken van het personeel van een tijdelijke vereniging, houdt 
de bescherming in ieder geval op bij de ontbinding van de 
tijdelijke verenigingo(280) 
De eventuele schadevergoeding kan groter zijn dan die 
voorzien in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5. 
Voor de zopas vermelde personen is zij gelijk aan het 
loon dat nog betaalbaar is tot het einde van de uitoefe-
ning van de functie, zonder dat zij lager mag zijn dan 
één jaar loon of hoger dan twee jaar loon. Voór wat men 
zou kunnen noemen permanente afgevaardigden is de schade-
vergoeding gelijk aan: 
2 jaar loon indien de werknemer minder dan 10 jaar an-
ciënniteit telt; 
- 3 jaar loon wanneer hij tussen 10 en 20 jaar anciënni-
teit telt; 
4 jaar loon wanneer hij meer dan 20 jaar anciënniteit 
telt.(281) 
Er zijn geen bepalingen over cumulaties, zodat hiervoor 
de regling van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 
geldt. 
De andere bepalingen in verband met de bescherming tegen 
ontslag zijn overgenomen uit de collectieve arbeidsover-
eenkomst nr. 5.(282) Wel is er een bijkomende bescher-
ming doordat de tewerkstelling van een afgevaardigde op 
een welbepaalde post of werkpunt eventueel moet geregeld 
(280) C.A.O. 15 juli 1971, art. 15. 
(281) Ibid., art. 18. 
(282) Ibid., artt. 17-18. 
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worden door overleg tussen het ondernemingshoofd en de 
syndicale afvaardiging.(283) 
f. bedienden scheikunde 
582. Voor de syndicale afgevaardigden uit deze sector geldt 
als enig verschilpunt met de algemene regeling dat de · 
eventuele forfaitaire vergoeding ook verschuldigd is wan-
neer een afgevaardigde wegens een dringende reden wordt 
afgedankt zonder onmiddellijke verwittiging van de syn-
dicale afvaardiging.(284) De andere bepalingen zijn ge-
lijk aan de algemene.(285) 
g. aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden 
583. De bescherming tegen ontslag is identiek aan de algemene 
bepalingen. ( 286) 
h. gezondheidsdiensten 
584. Er zijn geen verschilpunten met de collectieve arbeids-
overeenkomst nr. 5(287) 
i. banken 
585. Er zijn geen verschilpunten met de collectieve arbeids-
overeenkomst nr. 5(288) 
(283) Ibid., artt. 15-16. 
(284) C.A.O. 5 juli 1972, art. 11, 70. 
(285) Ibid. , art. 11. 
(286) C.A.O. 9 nov. 1972, artt. 26-28. 
( 287) C.A.O. 8 juni 1972, artt. 22-25. 
(288) C.A.O. 6 juli 1972, artt. 20-22. 
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586. Wat opvalt bij het overlopen van al deze sectoriële col-
lectieve arbeidsovereenkomsten is dat overal de afgevaar-
digden hun recht op bijkomende schadevergoeding verliezen 
wanneer de vakorganisaties akkoord gaan met of berusten in 
de afdanking. 
Over het algemeen hebben syndicale afgevaardigden dus en-
kel een conventionele en geen wettelijke bescherming tegen 
ontslag. In een bepaald geval is er nochtans ook een wet-
telijke bescherming voorzien. Zij hebben namelijk dezelf-
de bescherming tegen ontslag als de werknemersvertegenwoor-
digers in het comité voor veiligheid, gezondheid en ver-
fraaiing van de werkplaatsen, wanneer de afvaardiging de 
opdrachten van deze comités uitoefenen in ondernemingen 
waar gewoonlijk gemiddeld minder dan 50 werknemers tewerk-
gesteld zijn.(289) 
587. In geen e~kel van de tot nu toe besproken gevallen wordt 
de afdanking voor de werkgever totaal onmogelijk gemaakt. 
Wat meer is, de eenzijdige patronale beslissingsmacht wordt 
principieel niet aangetast, al moet de werkgever soms een 
(~rij hoge) vergoeding betalen om zijn eenzijdige beslis-
singsmacht te kunnen uitoefenen. De wettelijke middelen 
voor overheidsingrijpen zijn nochtans voorhanden. Het ho-
ger beschreven artikel 18 van de wet van 14 februari 1961 
(290) heeft immers niet alleen betrekking op de aanwervin-
(289) Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4, b; K.B., 18 feb. 1971, 
art. 68 bis. cfr. supra nr. 204, 11°. 
(290) Cfr. supra nr. 540. 
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gen, maar ook op de afdankingen. 
Er weze aan herrinnerd dat in dit artikel gesteld wordt 
dat, indien de voorwaarden van de arbeidsmarkt het recht-
vaardigen, de Koning de aanwerving~ de afdanking en het 
tijdelijk werkloos stellen kan afhankelijk maken van een 
toelating of een voorafgaande aangifte. Ten aanzien van 
de aanwerving is er in het geheel geen uitvoering van dit 
artikel. Ten aanzien van het ontslag zijn er enkel het 
koninklijk besluit van 5 december 1969(291) en het minis-
terieel besluit van 8 december 1969.(292)' Hierin wordt 
enkel bepaald dat bepaalde werkgevers de in het konink-
lijk besluit omschreven collectieve afdankingen moeten 
aangeven aan de Rijksdienst voor arbeidsvoorziening. 
588. Slechts eenmaal is er in' de Belgische wetgeving sprake 
van een absoluut afdankingsverbod. Dit is het geval in 
de wetgeving betreffende de prestaties van algemeen be-
lang in vredestijd.(293) Het gaat hi~r echter duidelijk 
om een zeer uitzonderlijke situatie. Om in geval van 
staking of lock-out de vitale behoeften te verzekeren en 
om de zekerheid te hebben dat het essentieel raderwerk 
van het bedrijfsleven in werking zal blijven(294) kan 
een beperkt comité, afgevaardigd door het paritair comi-
té, ofwel de overheid bepaalde werknemers vorderen om 
noodzakelijke prestaties te leveren. 
(291) K.B. van 5 dec. 1969 betreffende de aangifte van de 
collectieve afdankingen en de kennisgeving van vacan-
te betrekkingen (B.S., 17 dec. 1969) 
(292) M.B. van 8 dec. 1969 tot bepaling van zekere uitvoe-
~ingsmaatregelen van het K.B. van 5 dec. 1969 betref-
fende de aangifte van de collectieve afdankingen en 
de kennisgeving van vacante betrekkingen (B.S., 17 
dec. 1969) -
(293) Wet van 19 aug. 1948 betreffende de prestaties van 
algemeen belang in vredestijd (B.S., 21 aug. 1948), 
gewijzigd door de wet van 10 juni 1963 (B.S., 2 ju-
li 1963) en de K.B.'s van 15 jan. 1954 (B.S., 28 feb. 
1954) en 1 maart 1971 (B.S., 11 maart 197î) 
(294) Memori1i= van toelichting,20 april 1948, in R. BLAN-
. / ... 
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Over deze werknemers zegt de wet:· 
"Met uitzondering van een toelating verstrekt door het 
beperkt comité, of, bij ontstentenis ervan, door de Mi-
nister van Tewerkstelling en Arbeid of zijn afgevaardig-
de mogen de lopende contracten niet opgezegd worden en 
de opzegtermijnen worden~geschorst gedurende dè duur der 
prestaties."(295) 
Men kan echter de betekenis van deze bepaling in vraag 
stellen aangezien er geen sancties voorzien zijn tegen 
een werkgever die niettegenstaande dit verbod toch af-
dankt . ( 2 9 6 ) 
VII. ~9~~~~j~g~ig=~g~=ggg~~~~~gg~!~=~~g~~~~g~~g=~~~=~~ 
g~ggg~ig~g~~i4g~~~ 
5890 Wettelijk is de vrijheid van de werkgever om af te dan-
ken principieel nauwelijks aangetast. Naast de wettelij-
ke bepalingen zijn er eRhter ook conventionele bepalingen 
die de afdankingen door de werkgever regelen.(297) Dit 
kan gebeuren zowel door individuele als door collectieve 
arbeidsovereenkomsteno Het is zelfs een syndicäle eis om 
door middel van collectieve arbeidsovereenkomsten te komen 
tot een afdankingsverbod voor bedienden met meer dan 15 
jaar anciënniteit.(298) In bepaalde ondernemingen of in 
afzonderlijke bedrijfstakken werd deze of een gelijkaardi-
ge formule reeds verwezenlijkt.(299) Alhoewel de vraag 
dus actueel is, toch zou het te ver leiden al deze over-
. / ... 
PAIN - R. MERTENS-DANIELS, Werkstaking. Documentatie, 
Leuven, 1966, blz. 111-112. 
(295) Wet 19 aug. 1948, art. 6, derde lid. 
(296) Ibid., art. 7 bis. 
(297) Abstractie gemaakt van de reeds besproken conventio-
nele bepalingen i.v.m. de bescherming van de leden 
van de syndicale afvaardiging. 
(298) R. BLANPAIN, Krachtlijnen van het Belgisch arbeids-
recht, in Sociaal maandblad Arbeid, 1973, blz. 294. 
(299) Een voorbeeld van een dergelijke C.A.O. kwam niet zo 
" / ... 
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eenkomsten te onderzoeken. Wel moet nagegaan worden in 
hoever er verwezenlijkingen van deze aard zijn in de in 
het onderzoek betrokken sectoren. Vooraleer konkreet op 
deze vraag in te gaan moet echter nagegaan worden of in 
de huidige stand.van de Belgische wetgeving dergelijke 
formules rechtsgeldig zijn. 
590. Reeds vroeger werd artikel 1780 van het burgerlijk wet-
boek vermeld, waarin gesteld wordt dat men zijn diensten 
niet voor het leven mag verhuren.(300) Zowel de wet op 
de arbeidsovereenkomst voor werklieden als de wetten op 
de arbeidsovereenkomsten voor bedienden bepalen dat een 
arbeidsovereenkomst nooit voor het leven kan gesloten wor-
den. ( 301) Een arbeidsovereenkomst voor werklieden kan 
eindigen door de wil van één der partijen wanneer zij zon-
der tijdsbepaling-werd gesloten.(302) Indien een arbeids-
overeenkomst voor bedienden voor onbepaalde tijd gesloten 
is, kan elke partij er een einde aan maken door opzegging. 
(303) 
Uit al deze bepalingen blijkt dat de partijen zich niet 
levenslang kunnen verbinden en dat zij het recht hebben 
. / ... 
lang geleden in het nieuws naar aanleiding van een 
staking daaromtrent. Het ging over de C.A.O. ge-
sloten tussen het Studiecentrum voor kernenergie 
te Mol en de vakorganisaties van bedienden. In de-
ze C.A.O. verbond de directie er zich toe "nooit ie-
mand te ontslaan om economische redenen en elk ont-
slag wegens 'een gebrekkig rendement of een foutieve 
houding t.o.v. de directie of haar aangestelden' te 
onderwerpen aan een ingewikkelde advies- en controle-
procedure, met inspraak van de vakbonds- en personeels-
organisaties" (P. PATAER, Een radio-actieve s.taking, 
in Spectator, 20 jan. 1973, blz. 4). 
{300) Cfr. supra nr. 38. 
(301) Wet A.O.W., art. 5; wetten A.O.B., art. 1. 
(302) Wet A.O.W., 19, 3°. 
(303) Wetten A.O.B., art. 14. 
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de arbeidsovereenkomst te beëindigen. Kunnen de partijen 
afstand doen van dit recht? Wat de werknemers betreft moet 
op deze vraag ontkennend geantwoord worden. Voor de werk-
lieden is immer$ gesteld dat elk beding waardoor de dopr~ 
een werkman na·te leven opzeggingstermijn wordt verlengd, 
nietig is.(304) Voor de bedienden is uitdrukkelijk gesteld 
dat de door hen na te leven opzeggingstermijnen maximumter-
mijnen zijn.(305) Hieruit kan men afleiden dat de werkne-
mers de mogelijkheid die hen geboden wordt om een arbeids-
overeenkomst voor onbepaalde duur te beëindigen niet kunnen 
verminderen door de opzegging moeilijker te maken.(306) 
591. Geldt hetzelfde ook ten aanzien van de werkgever? Feit is 
dat in ons huidig rechtsbestel de werkgever steeds de macht 
behoudt om een einde te maken aan de arbeidsovereenkomst, 
ook al doet hij dit onrechtmatig. Zelfs indien d~ werkgever 
zich zou verbinden om een werknemer levenslang in dienst te 
houden, dan nog heeft de werkgever de feitelijke macht om 
de werknemer door te sturen. In de huidige stand van de 
wetgeving kan de sanctie tegen een dergelijk optreden im-
mers enkel een schadevergoeding zijn.(307) 
Deze vaststelling ontneemt echter niets aan het belang van 
de vraag of conventionele beperkingen van het afdankings-
recht van de werkgever toegelaten zijn. Inderdaad, indien 
het antwoord negatief is, dan zijn dergelijke clausules 
nietig, zodat zij geen grond voor een eis tot schadevergoe-
ding kunnen uitmaken. 
(304) Wet A.O.W., art. 19bis, eerste lid. 
(305) Wetten A.O.B., art. 15. 
(306) Zie ook R. BLANPAIN, Krachtlijnen, blz. 295. 
(307) Ibid., blz. 296. 
--------------- - --
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592. Deze vraag werd onderzocht door het Hof van Cassatie.(308) 
Het Hof stelde "dat het recht om eenzijdig een einde te 
maken aan de overeenkomst tot het wezen behoort van elke 
huur van arbeid van onbepaalde duur". Het was echter van 
mening dat bedingen van de arbeidsovereenkomst, die de 
uitoefening van het recht tot eenzijdige beëindiging "hin-
deren", zonder dat recht onmogelijk te maken, niet strij-
dig zijn met de openbare orde. 
De werkgever kan dus nooit op absolute WlJZe afstand doen 
van zijn recht om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te be-
eindigen. Deze stelling is in de rechtsleer evenwel niet 
algemeen aanvaard. Zo wordt gesteld dat het patronale af-
dankingsrecht niet tot de essentie van de individuele ar-
beidsovereenkomst voor onbepaalde duur kan gerekend wor-
den, maar er slechts een hoedanigheid van is. Bovendien, 
indien men aanvaardt dat de individuele vrijheid van de 
werkgever tot de openbare orde behoort, moet men dit even-
eens.,_ aanvaarden voor de vastheid van betrekking. Op ba-
sis van deze twee elementen moet besloten worden dat vol-
ledige afstand van het patronaal afdankingsrecht wel moge-
lijk is.(309) 
Ook werd gesteld dat het Hof van Cassatie de patronale 
macht om de arbeidsovereenkomst te beëindigen verwartt 
met de patronale bevoegdheid dit te doen.(310) Een na-
dere ontleding van het konkrete geval waarover het Hof 
had te oordelen, doet inderdaad dit vermoeden ontstaan. 
Het ging over de clausule in de arbeidsovereenkomst van 
een rentmeester -voorheen ambtenaar- waarin gestipuleerd 
werd dat indien de werkgever of zijn erfgenamen een ein-
de maakten aan de arbeidsovereenkomst, de rentmeester 
recht had op een bedrag dat gelijk was aan de som van de 
wedden, die hij tot zijn pensionering wegens het bereiken 
van de pensioengerechtigde leeftijd zou genoten hebben, 
vermeerderd met het verschil tussen het volledig pensioen 
wegens einde loopbaan als inspecteur bij een rijksadminis-
tratie en het pensioen dat hij krachtens de geldende socia-
le wetten zou ontvangen. Deze formule werd door het Hof 
als geldig aangezien omdat hij de afdanking alleen maar 
moeilijker maakte en niet onmogelijk. Men kan zich ech-
ter afvragen of er redelijkerwijze grotere beperkingen 
aan de mogelijkheid tot afdanking kunnen aangebracht wor-
den. ( 311) . 
(308) Cass. 16 okt. 1969, Rec. Crit. Jur. B., 1970, blz. 
527 met noot M. PAPIER-JAMOULLE. 
(309) M. PAPIER-JAMOULLE, op. cit., blz. 546-547. 
(310) R. BLANPAIN, Krachtlijnen, blz. 297. 
(311) Ibid. 
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593. Men moet concluderen dat de werkgever de mogelijkheid 
heeft afstand te doen van zijn recht op afdanking en 
zich levenslang te verbinden ten overstaan van de werk-
nemer. (312) Hij behoudt nochtans steeds de macht om de 
. arbeidsovereenkomst te beäindigen, zodat zich enkel het 
probleem stelt van een gepaste achadevergoeding. De in-
terpretatie dat het verbod van levenslange bindingen van 
artikel 1780 van het burgerlijk wetboek en van de gefijk-
aardige artikelen in de wetten op de arbeidsovereenkomsten 
slechts geldt ten aanzien van de werknemers,is trouwens 
in overeenstemming met de oorspronkelijke interpretatie 
van dit artikel.(313) 
594. Alhoewel beperkingen van de patronale vr.jjheid af te dan-
ken door collectieve arbeidsovereenkomsten mogelijk zijn, 
toch treft men zeer weinig bepalingen aan over de afdan-
king in de collectieve arbeidsovereenkomsten die gesloten 
werden op interprofessioneel niveau of in de diverse sec-
toren die in deze studie nader worden bekeken. Indien er 
toch bepalingen zijn, raken zij over het algemeen de af-
dankingsvrijheid van de werkgever niet. 
Zo is er op interprofessioneel niveau de collectieve ar-
beidsovereenkomst nr. 10 betreffende het collectief ont-
slag. ( 314) Er wordt in aanbevolen dat maatregelen zou-
den getroffen worden om de gevoigen van collectief ont-
slag te verzachten, omdat de ondertekenende partijen van 




J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 127. 
VELGE, op. cit., I, blz. 79; M.BODEUX, Etudes sur 
le contrat de travail, Leuven, Parijs, 1896, blz. 
70-71. 
Anders: J. HOUBEN, pe wet op het dienstcontract, 
Brussel, 1934, blz. 18-19. Deze auteur geeft noch-
tans verschillende verwijzingen naar gezaghebbende 
auteurs (o.m. DALLOZ, LAURENT, THIRY) die zijn me-
ning niet delen. Hijzelf steunt zich op het feit dat 
art. 1780 van openbare orde is en daarom geen onder-
scheid tussen werkgever en werknemer toelaat. 
C.A.O. nr. 10 van 8 mei 1973 betreffende het collec-
. / ... 
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gepast sociaal beleid zoveel mogelijk moet voorkomen dat 
dë werknemer, voor wie het behoud van de arbeidsverhou-
ding van levensbelang is, slachtoffer wordt van de tech-
nische en economische vooruitgang".(315) Binnen het toe-
passingsgebied van de collectieve arbeidsovereenkomst wordt 
ten laste van de werkgever een bijkomende vergoeding voor-
zien voor de werknemers die collectief ontslagen worden. 
(316) Daarnaast wordt eraan herrinnerd dat de onderne-
mingsraad of de syndicale afvaardiging voorafgaandelijk 
moet ingelicht worden over collectieve ontslagen.(317) 
595. Op sectorieel vlak werd reeds melding gemaakt van de be-
palingen over afdanking en wederaanwerving in de sector 
aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden en 
in de banksector.(318) Het zijn bepalingen die ongeveer 
overeenstemmen met de bevoegdheid van de ondernemingsra-
den wat betreft het vaststellen van de criteria van af-
danking en wederaanwerving om economische of technische 
omstandigheden. ( 319) 
In de sector cementagglomeraten (320) en in de bouwsec-
tor (321) is er een bijkomende vergoeding voor ontslag. 
In de metaalverwerkende nijverheid werden de opzeggings-
termijnen voor de individuele arbeidsovereenkomst ver-
lengd. ( 322) 
596. In deze laatste sector verbond de patroonsorganisatie 
. / ... 
-tiefontslag, algemeen verbindend verklaard bij K.B. 
vm6 aug. 1973 (B.S., 17 aug. 1973). 
( 315 ) Ibid. , art . 1. -
(316) Ibid., art. 6-13. 
(317) Ibid., art. 14. Cfr. supra nrs. 353 e.v. 
(318) Cfr. supra nr. 551. 
(319) Cfr. supra nrs. 328 e.v. 
(320) C.A.O. 12 juni 1974, artt. 38-39. 
(321) Het betreft een uitkering via het F.B.Z. Zie Minis-
terie van Tewerkstelling en Arbeid, Dienst van de 
. / ... 
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bij het sluiten van het akkoord van 1975 er zich toe 
aan de werkgevers aan te bevelen : 
"- om niet over te gaan in de mate van het mogelijke tot 
collectieve afdankingen van het personeel om redenen 
van conjuncturele aard 
- er voor te zorgen dat, waar aan zulke maatregelen niet 
te ontkomen zou zijn, dat de verplichtingen in acht 
genomen worden die voortspruiten uit de op 8 mei 1973 
in het raam van de Nationale Arbeidsraad gesloten col-
lectieve arbeidsovereenkomst nr. 10 betreffende de 
collectieve afdankingen 
- de voorkeur te geven aan het invoeren van stelsels 
van gedeeltelijke werkloosheid zoals bedoeld bij 
artikel 28quater van de wet van 10 maart 1900 
- er voor te zorgen dat in de ondernemingen of bedrijfs-
afdelingen waar tijdelijke werkloosheid heerst alleen 
maar overuren worden gepresteerd, wanneer deze om 
economische of technische redenen volstrekt noodzakelijk 
zijn 
- uit te zien naar alle voorhanden zijnde mogelijkheden 
om de arbeiders, met goedkeuring van de belanghebbende 
partijen, tijdelijk in andere metaalverwerkende bedrij-
ven uit dezelfde streek of hetzelfde industriebekken 
tewerk te stellen dit om definitieve werkloosheid te 
vermijden."(323) 
Deze bepaling die ingegeven is door tewerkstellingsmoei-
lijkheden die zich voordeden tengevolge van de economi-
sche situatie van de sector, doen evenmin afbreuk aan de 
vrijheid van de werkgever om toch over te gaan tot 
afdankingen. Het gaat slechts om een verbintenis van de 
werkgeversorganisatie (324) een aanbeveling in deze zin 
te doen aan de werkgevers . 
. / ... Collectieve Arbeidsbetrekkingen, Fondsen voor Be-
staanszekerheid, statuten - voordelen - bi"dragen, 
toestand op 31 maart 197 , blz. 1. 
(322) C.A.O. 19 feb. 1973, art. 8. 
(323) C.A.O. 1975, art. 3. 
(324) Alsdusdanig gaat het om een obligatoire bepaling 





597. In tegenstelling tot de gemakkelijkheid waarmee de werk-
gever over het algemeen een einde kan stellen aan de 
arbeidsovereenkomst, staan de moeilijkheden waarmee de 
werknemers kunnen geconfronteerd worden om zelf een einde 
te maken aan de arbeidsovereenkomst. Bij de beëindiging 
van de arbeidsovereenkomst moeten werknemers weliswaar 
niet zo'n lange opzeggingstermijnen in acht nemen als de 
werkgevers, en de wettelijk bepaalde opzeggingstermijnen 
kunnen in hun nadeel niet worden verlengd.(325) De bepa-
lingen in de wet op de arbeidsovereenkomst voor werklie-
den over de willekeurige afdanking zijn niet wederkerig, 
zodat werklieden op basis daarvan niet kunnen veroordeeld 
worden tot het betalen van een schadevergoeding.(326) Er 
zijn echter verschillende zaken die het de werknemer min-
der gemakkelijk maken de arbeiàsovereenkomst te beëindigen. 
598. Een onderneming staan vele middelen ter beschikking om 
de werknemers te binden. Er zijn de groepsverzekeringen, 
waarvan in de meeste gevallen de werknemers heel wat 
voordelen verliezen wanneer zij op eigen initiatief de 
(325) Deze opzeggingstermijnen zijn maximaal de helft van 
de opzeggingstermijnen die de werkgever in acht moet 
nemen (wet A.O.W., art. 19, § 2; K.B. 13 juli 1973, 
art. 2; wetten A.O.B., art. 15, § 1). Voor bedienden 
kunnen zij in ieder geval nooit hoger zijn dan zes 
maanden (wetten A.O.B., art. 15, § 2.) 
( 326) C. QUISTHOUDT :>· De "willekeurige afdanking, Bulletin 1, 
blz. 62. Een werknemer die de arbeidsovereenkomst 
beëindigt, kan wel veroordeeld worden tot het beta-
len van een schadevergoeding wegens misbruik van 
recht (C.R. Charleroi, 9 juni 1966, R. GEYSEN, Ar-
beidsrechtspraak (1966-1970) met kritische notaTS, 
Brussel, 1972, nr. 496.) 
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onderneming verlaten. Er Z1Jn huwelijkspremies die moeten 
terugbetaald worden bij het beëindigen van de arbeidsover-
eenkomst. Er zijn goedkope leningen, waarvan het bedrag 
volledig en ineens moet terugbetaald worden bij het geven 
van een opzegging.(327) Moet er aan herinnerd worden dat 
voor de werkneme~s, en vooral voor de bedienden, heel wat 
voordelen verbonden zijn aan de anciënniteit ? Opzeggings-
termijnen, de loonstructuur, bijkomende vakantiedagen, enz. 
zijn zovele zaken die afhangen van de jaren dienst. Een 
werknemer die zijn arbeidsovereenkomst beëindigt om bij 
een andere werkgever in dienst te treden, moet als het ware 
van nul starten. Voor vele zaken begint hij opnieuw onder 
aan de ladder. 
599. Er zijn echter ook wettelijke beletselen die het de werk-
nemer verhinderen zo maar een einde te maken aan de ar-
beidsovereenkomst. Er is vooreerst de wetgeving op de werk-
loosheidsreglementering. Hierin wordt bepaald dat enkel de 
werknemer, die wegens omstandigheden onafhankelijk van 
zijn wil, werkloze zonder loon wordt, recht heeft op een 
werkloosheidsuitkering.(328) Als werkloosheid door eigen 
schuld wordt onder meer beschouwd de werkloosheid die het 
gevolg is van een werkverlating zonder wettige reden.(329) 
Dergelijke werklozen worden van de werkloosheidsvergoeding 
uitgesloten gedurende een periode van minstens vier en ten 
hoogste dertien weken, en bij herhaling binnen het jaar, 
(327) R. BLANPAIN, Bediende waarheen, blz. 300 
(328) K.B. 20 dec. 1963 betreffende de arbeidsvoorziening 
en werkloosheid (B.S., 18 jan. 1964, err. 5 mei 1964), 
art. 126. -
(329) Ibid., art. 134·, 1°. Voor de betekenis van ttwettige 
reden", zie M.B. van 4 juni 1964 inzake werkloosheid 
(B.S., 6 juni 1964, err. 23 juli, 19 aug. en 15 sept. 
î9Q1î'), artt. 34-62. 
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van minstens dertien en ten hoogste zesentwintig weken. 
(330) Dit betekent konkreet dat de werknemer slechts 
ontslag kan geven wenneer hij reeds een ander werk gevon-
den heeft (331) of wanneer hij, eventueel gedurende een 
vrij lange periode, elk inkomen kan ontberen. 
600. In bepaalde gevallen kan het de werknemer bovendien bin-
nen bepaalde grenzen onmogelijk gemaakt worden om een an-
dere betrekking te aanvaarden, en dit namelijk door het 
inlassen van een concurrentiebeding in de arbeidsovereen-
komst. Een concurrentiebeding is een beding waardoor het 
aan de werknemers verboden wordt "na het eindigen·van 
de overeenkomst, een persoonlijke onderneming in bedrijf 
te nemen, zich met anderen te verenigen om handel te drij-
ven, of bij andere werkgevers dienst te nemen".(332) 
601. Tegenover het inlassen van dergelijke bedingen in de ar-
beidsovereenkomst heeft er steeds achterdocht bestaan. 
Enerzijds zag men er een omzeiling in van de bepaling dat 
arbeidsovereenkomsten voor het leven verboden zijn. An-
derzijds vond men dat het indruiste tegen het recht dat 
iedereen bezit om zijn talenten aan te wenden voor eigen 
onderhoud en ontwikkeling.(333) Van werkgeverszijde werd 
(330) K.B. 20 dec. 1963, artt. 135-136. 
(331) Zelfs in een dergelijk geval moet de werknemer nog 
voorzichtig te werk gaan. Er werd immers geoordeeld 
dat een werknemer die zijn werk verliet om een beter 
betaalde betrekking aan te nemen, doch die reeds na 
minder dan vier weken afgedankt werd, schuld heeft 
aan zijn werkloosheid en dus tijdelijk van werkloos-
heidsuitkeringen moet worden uitgesloten (Commissie 
van beroep inzake werkloosheid, Franstalige kamer, 
24 juni 1959, B.T.S.Z., 1959, blz. 1008, met noot 
P. STORDEUR; vernietigd door de R.v.St., 14 juni 
1960, B.T.S.Z., 1960, blz. 1352.) 
(332) Art. 20 van de oorspronkelijke wet van 7 aug. 1922 
op de arbeidsovereenkomst voor bedienden. 
(333) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 489. 
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hiertegen echter ingebracht dat de werknemer door ZlJn 
dienstbetrekking heel wat stielkennis en werkmethode had 
bijgeleerd. Bovendien Kan dit alles verworven zijn op 
zeer essentiële posten in de onderneming zodat het ver-
trek van de werknemer naar concurrerende bedrijven zeer 
schadelijk kan zijn.(334) 
In de oorspronkelijke wet van 7 augustus 1922 op de ar-
beidsovereenkomst voor bedienden, nam men een standpunt 
in ten voordele van de werknemers door elk concurrentie-
beding als nietig te verklaren.(335) Zelfs een amende-
ment dat er toe strekte het concurrentiebeding te beper-
ken tot één jaar, en er de voorwaarde aan vast te knopen 
dat gedurende gans dat jaar de bediende zijn volle loon 
zou trekken, werd verworpen. Hiertegen werd aangevoerd 
dat de bediende meestal zelf de arbeidsovereenkomst be-
eindigt om zelf een onderneming uit te baten of om een 
betere betrekking te aanvaarden. Voor iets dergelijks 
moet men echter de kans grijpen wanneer zij zich voor-
doet. Een jaar uitstel betekent meestal een verkeken 
kans. "De concurrenti~clausule is onzedelijk en tegen-
strijdig met het begrip der persoonlijke vrijheid, zo-
als zij in beginsel in strijd is met de vrijheid van 
handel," zo luidt het in de voorbereidende werken. Bo-
vendien werd erop gewezen dat het gemeen recht volstond 
om misbruiken te voorkomen. Artikel 309 van het straf-
wetboek verbiedt immers het bekendmaken van fabricatie-
geheimen. De werkgever kan steeds op basis van artikel 
1382 van het burgerlijk wetboek een schadevergoeding 
eisen voor onrechtmatige handelingen van zijn ex-werk-
nemer. ( 336) 
602. Ondertussen is de toestand wel veranderd. Het probleem 
van het concurrentiebeding werd volledig herdacht bij 
de wijziging van de wetten op de arbeidsovereenkomsten 
door de wet van 21 november 1969. Bij de vooTbereidingen 
van deze wet werd rekening gehouden met de constatatie 
dat bepaalde werkgevers hooggeschoolde bedienden uit an-
dere ondernemingen als het ware afkopen door hen een veel 
hogere bezoldiging aan te bieden. De nieuwe werkgever 
(334) Ibid. 
(335) Cfr. supra nr. 78. 
(336) J. HOUBEN, op.cit., blz. 173-174. 
----------------~~~~-- ---~--~~~- ------------------==~= 
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profiteert aldus van de technische kennis en de ervaring 
die de bediende verworven heeft in zijn vorige betrekking. 
Er werd ook op gewezen dat door de aan gang zijnde Euro-
pese integratie en door het feit dat de technologie een 
steeds grotere rol gaat spelen in een aantal ondernemin-
gen, het concurrentiebeding thans een groter belang heeft 
dan vroeger.(337) 
603. Bij de voorbereiding van voornoemde wetswijziging werden 
door de Nationale Arbeidsraad niet minder dan vier advie-
zen uitgebracht over dit probleem.(338) De wetgever hield 
in hoge mate rekening met deze adviezen. Ev zijn momen-
teel drie verschillende regelingen, namelijk die voor 
werklieden,(339) die voor bedienden(340) en die voor 
handelsvertegenwoordigers.(341) Gemeenschappelijk aan 
de drie regelingen is dat een concurrentiebeding als 
niet geschreven wordt beschouwd(342) in een arbeidsover-
(337) G. DE BROECK, Het concurrentiebeding. Verbod van 
arbitrageclausules. Loongrenzen en hogere bedien-
den, in Bulletin 1, Instituut voor Arbeidsrecht, 
1970, blz. 72. · 
(338) Adviezen nr. 232 van 20 juli 1966; nr. 263 van 29 
juni 1967; nr. 281 van 18 april 1968; nr. 299 van 
20 feb. 1969. Advies nr. 232 handelt vooral over 
de loongrenzen in de wetten op de arbeidsovereen-
komsten en aldus ook over de loongrens inzake con-
currentiebeding. Adviezen nr. 263 en 281 zijn vol-
ledig gewijd aan het probleem van het concurrentie-
ding. Advies nr. 299 handelt over de toenadering 
tussen de statuten van de verschillende categorie-
en werknemers, en aldus o.m. over het concurrentie-
beding. 
(339) Wet A.o.w., art. 24 quater. 
(340) Wetten A.O.B., art. 26. 
(341) Wet 30 juli 1963 houdende statuut der handelsverte-
genwoordigers (B.S., 7 aug. 1963), artt. 18 en 20. 
(342) In de wet wordt niet gezegd dat de bedingen in deze 
gevallen nietig zijn. Dit betekent dat zij geldig 
kunnen ingeschreven worden in een arbeidsovereenkomst 
met een lager loon. Op het einde van de arbeidsover-
eenkomst, ogenblik waarop het beding speelt, kan het 
loon gestegen zijn, zodat het beding zijn volle uit-
werking heeft. 
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eenkomst van een werknemer waarvan het jaarlijks loon 
niet hoger is dan 150 000 frank.(343) Voor werklieden 
worden geen verdere geldigheidsvoorwaarden gesteld.(344) 
Volgens rechtspraak en rechtsleer is de geldigheid van 
het beding echter afhankelijk van beperkingen die er aan 
gesteld worden in tijd en ruimte.(345) 
604. Voor de handelsvertegenwoordigers was er reeds een pre-
ciese regeling voorzien in de wet van 30 juli 1963. De 
wet van 21 november 1969 veranderde hieraan alleen de bo-
ven vermelde loongrens.(346) In de wet op het statuut van 
de handelsvertegenwoordigers wordt bepaald dat het beding 
wat zijn inhoud betreft, beperkt moet zijn tot soortgelijke 
activiteiten,(347) tot een maximumduur van twaalf maanden 
(343) Dit bedrag is lager dan het in het interprofessio-
neel akkoord van 10 feb. 1975 overeengekomen minimum-
loon. Het gemiddelde minimummaandloon werd toen in-
derdaad bepaald op 15 500 frank. Alhoewel het bedrag 
van 150 000 frank in de wet werd opgenomen eind 1969, 
toch moet men er rekening mee houden dat de vaststel-
ling ervan vroeger gebeurde. Het is overgenomen uit 
het advies nr. 232 van de N.AoR. van 20 juli 1966, 
waarvoor de besprekingen reeds in 1965 werden aan-
gevat. Sindsdien is door de evolutie van de lonen 
en prijzen dit bedrag uiteraard achterhaald. 
(344) Waarschijnlijk omdat bij de werklieden het beding 
veel minder voorkomt dan bij de twee andere catego-
rieën. Zie o.mo G. DE BROECK, Het concurrentiebeding, 
blz. 73. 
(345) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 492 en de 
daar aangehaalde rechtspraak; G. DE BROECK, Het con-
currentiebeding, blz. 76. 
(346) Men kan de vraag stellen of de regeling in de wet op 
het statuut van de handelsvertegenwoordigers niet vol-
ledig vervangen is door de latere bepalingen over deze 
materie in de wetten op de arbeidsovereenkomst voor 
bedienden. De betrekkingen tussen de handelsvertegen-
woordigers en hun werkgevers worden immers ook gere-
geld door deze wetten (wet 30 juli 1963, art. 1). 
De voorbereidende werken van de wet van 21 nov. 1969 
geven echter duidelijk een negatief antwoord op deze 
vraag (Parl. doe. Senaat, 1969-1970, nr. 12, blz. 6). 
Nochtans wordt de mening verdedigd dat het hierna te 
bespreken afwijkingsbeding, dat voorzien is in de wet-
ten op de arbeidsovereenkomst voor bedienden, ook van 
. / ... 
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en tot het gebied waarbinnen de handelsvertegenwoordiger 
zijn activiteit uitoefent. Daarnaast is er een beperking 
van de gevallen waarin het beding uitwerking heeft. Het 
heeft geen uitwerking wanneer de arbeidsovereenkomst wordt 
beëindigd tijdens de proefperiode, wanneer na de proefpe-
riode de arbeidsovereenkomst wordt beëindigd door de werk-
gever zonder dringende reden of door de werknemer om een 
dri_n~ende reden. (348) Het beding moet op straffe van nie-
tigheid schriftelijk worden gesteld.(349) 
In de overeenkomst kan een forfaitaire schadevergoeding 
voorzien worden in geval van schending van het concurren-
tiebeding. Het bedrag hiervan mag echter niet hoger zijn 
dan een som gelijk aan drie maanden bezoldiging. De werk-
gever kan evenwel een hogere vergoeding eisen, mits hij 
het bestaan en de omvang van zijn schade bewijst.(350) 
605. Bij de voorbereiding van de wet van 21 november 1969 ging 
de discussie vooral over de vraag of de voorwaarden ge-
steld in de wet houdende het statuut van de handelsverte-
genwoordigers konden overgenomen worden in de wetten op de 
arbeidsovereenkomst voor bedienden.(351) Men was van mening 
dat de kwestie van het concurrentiebeding zeer verschillend 
wordt gesteld, naargelang de aard van de onderneming. Daar-
om werd voorgehouden dat een veralgemening van de voorwaar-
den van het statuut van de handelsvertegenwoordigers vol-
./ ... toepassing is op de handelsvertegenwoordigers, die 
aan de voor de toepassing gestelde voorwaarden vol-
doen (A. COLENS, op. cit., blz. 344-345). Dit is 
echter in tegenstrijd met de mening van de N.A.R. 
(N.A.R., advies nr. 337 van 9 juli 1970). 
(347) Cfr. infra voor de betekenis van deze begrippen. 
(348) Wet 30 juli 1963, art. 18. 
(349) Ibid. 
(350) Ibid., art. 20. 
(351) Vierde vraag gesteld aan de N.A.R. in de adviesaan-
vraag van de Minister van Tewerkstelling en Arbeid 
d.d. 30 april 1965. 
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doening zouden kunnen geven voor de meeste gevallen, maar 
dat voor bijzondere gevallen specifieke regels zouden moe-
ten gevonden worden.(352) 
Deze ideeën werden verwezenlijkt in de huidig geldende 
bepalingen betreffende het concurrentiebeding in de wetten 
·.·op· de arbeidsovereenkomst voor bedienden. Er is enerzijds 
";~: -})~t' gewone beding dat in grote mate overeenstemt met de 
beschikkingen in het statuut van de handelsvertegenwoordi-
gers. ( 353) De inhoud ervan moet eveneens beperkt zijn tot 
soortgelijke activiteiten, terwijl de maximumduur eveneens 
gesteld is op twaalf maanden. Afwijkend moet het beding 
territoriaal beperkt zijn tot het grondgebied van België. 
(354) 
606. Het begrip"soortgelijke activiteit" wordt als volgt ver-
duidelijkt : 
"1° de activiteiten moeten worden uitgeoefend in de onder-
nemingen die een soortgelijk object hebben. Zal bijvoor-
beeld niet als soortgelijke activiteit worden beschouwd, 
de activiteit van een ingenieur die van een farmaceuti-
sche onderneming overgaat naar een petroleumraffinaderij. 
2° het is het object van de activiteit dat in aanmerking 
moet genomen worden en niet de benaming van de functie." 
(355) 
Tijdens de voorbereidende werken van de wet van 30 juli 
1963, waar zoals gezegd dezelfde termen worden gebruikt, 
wordt gezegd dat men over weinig objectieve elementen be-
.schikt om een preciese bepaling te geven. Daarom wordt een 
oordeel overgelaten aan het gezond verstand en het billijk-
heidsgevoel van de rechter. Bij de interpretatie moet men 
(352) N.A.R., advies nr. 263, blz. 2. Zie ook G. DE BROECK, 
Het concurrentiebeding, blz. 73. 
(353) G. DE BROECK, Het concurrentiebeding, blz. 74. 
(354) Wetten A.O.B., art. 26, § 1. 
(355) Parl. doe. Kamer, 1968-1969, nr. 270/2; N.A.R., ad-
vies nr. 263, blz. 8. 
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er echter rekening mee houden dat het gaat om een bescher-
mingswet, die dus in het voordeel van de beschermde moet 
uitgelegd worden. Bovendien is het een afwijking van het 
gemeen recht, dat de vrijheid van arbeid primordiaal stelt. 
(356) 
607. De gestelde voorwaarden zijn maximum bepalingen. Zij moe-
ten op straffe van nietigheid nader geprec:iseer·d worden in 
het beding zelf.(357) In de wet wordt gezegd: "de geldig-
heid van elk concurrentiebeding (is) ondergeschikt aan de 
navolgende voorwaarden".(358) Hieruit mag men afleiden dat 
het overschrijden van de maximum bepalingen geen aanleiding 
geeft tot een automatische inkrimping binnen de gestelde 
grenzen, maar tot de nietigheid van gans het beding.(359) 
De gevallen waarin het beding uitwerking heeft zijn op 
dezelfde wijze beperkt als voor de handelsvertegenwoordi-
gers. Het heeft dus geen uitwerking wanneer aan de arbeids-
overeenkomst een einde wordt gemaakt tijdens de proefperiode 
en evenmin wanneer later de overeenkomst wordt beäindigd 
door de werkgever zonder dringende reden en door de bediende 
om een dringende reden.(360) 
De verplichting de aan de inhoud van het beding gestelde 
voorwaarden nader te preciseren, liet reeds vermoeden dat 
het beding schriftelijk moet gesteld worden. Aangezien de 
wet iets dergelijks verplicht op straffe van nietigheid, 
betekent het geschrift een wezenselement voor het beding. 
(361) 
(356) Parl. doe. Senaat, 1962-1963, nr. 185, blz. 83. 
(357) N.A.R., advies nr. 281, blz. 4. Zie ook J. STEYAERT, 
Arbeidsovereenkomst, blz. 490. 
(358) Wetten A.O.B~, art. 26, §1, tweede lid. 
(359) Ook een gedeeltelijk onwettig geachte clausule kan 
geen gevolgen hebben (Cass. 3 feb. 1971, T.S.R., 1971, 
blz. 13.) 
(360) Wetten A.O.B., art. 26, § 1. 
(361) Ibid. 
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De regeling over de schadevergoeding die de overeenkomst 
in geval van schending van het beding kan voorzien, is 
anders dan voor de handelsvertegenwoordigers. Voor de be-
dienden is het maximum van deze vergoeding gelijk aan het 
loon dat overeenstemt met de duur van de uitwerking van het 
beding. Het automatisch en forfaitair karakter van deze 
schadevergoeding wordt echter sterk afgezwakt, doordat de 
rechter een nog grotere beoordelingsbevoegdheid krijgt dan 
bij de handelsvertegenwoordigers.(362) Op verzoek van de 
werkgever kan de rechter het bedrag van de conventioneel 
vastgestelde vergoeding vermeerderen, op voorwaarde dat de 
werkgever het bestaan en de omvang van de schade bewijst. 
Fekening houdend met de werkelijk veroorzaakte schade, kan 
de rechter echter eveneens, op verzoek van de bediende, 
het bedrag verminderen.(363) Dit laatste wordt gerecht-
vaardigd door het feit dat in deze regeling geen maximum-
grens van drie maanden werd gesteld.(364) 
608. De belangrijkste innovatie in de wetten op de arbeidsover-
eenkomst voor bedienden is evenwel de mogelijkheid om in 
bepaalde omstandigheden af te wijken van de voor het ge-
woon beding gestelde maximumgrenzen van tijd en ruimte. 
(365) Deze mogelijkheid is echter beperkt zowel wat de ca-
tegorieën van ondernemingen als wat de betrokken bedienden 
betreft. 
(362) A. COLENS, op. cit., blz. 263. 
(363) In dit geval zeggen wet noch voorbereidende werken 
iets over het bewijs. Gezien de algemene rechtsregel 
dat degene die iets beweert het ook moet bewijzen, 
ligt de bewijslast bij de bediende. 
(364) G. DE BROECK, Het concurrentiebeding, blz. 74-75. 
(365) In het oorspronkelijk ontwerp, voorgesteld door de 
N.A.R., werden afwijkingen toegestaan op alle punten, 
behalve op de noodzaal<: van een geschrift en op de 
beperkingen tot een soortgelijke activiteit. N.A.R., 
advies nr. 263, blz. 9 en 11. Zie ook G. DE BROECK, 
Het concurrentiebeding, blz. 75-76. 
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609. Opdat de afwijkende regeling geldig zou zijn moet de betrok-
ken onderneming voldoen aan één van de twee of aan de twee 
volgende voorwaarden : 
1° een internationaal activiteitsveld hebben of belang-
rijke economische, technische of financiële belangen 
hebben op de, internationale markten; 
2° over een eigen dienst voor onderzoek beschikken.(366) 
Ter verduidelijking van het eerste punt worden in de voor-
bereidende werken enkele voorbeelden gegeven : 
- ondernemingen die een dienst hebben van internationale 
handelsbetrekkingen of van handelsvertegenwoordiging in 
het buitenland; 
- ondernemingen die zich bezig houden met de bouw of de 
installatie van machines, materieel .en uitrusting in het 
buitenland; 
- de ondernemingen van Belgisch recht die afhangen van een 
maatschappij die in het buitenland is gevestigd.(367) 
Over het tweede punt wordt gezegd dat de belangrijkheid en 
de omvang van een dergelijke dienst niets ter zake doet 
het eenvoudig feit dat de onderneming over een ~igen dienst 
voor onderzoek beschikt, volstaat. Er wordt nog aan toe-
gevoegd dat een dienst voor het ontwerpen van originele 
industriële modellen, moet gelijkgesteld worden met een 
dienst voor onderzoek.(368) 
Wanneer het waar is dat België voor het in stand houden van 
zijn peil van tewerkstelling afhankelijk is van buitenlandse 
investeringen, en voor het in stand houden van zijn welvaarts-· 
peil verplicht is ongeveer de helft van zijn productie te 
exporteren,(369) dan kan men zich de vraag stellen welke 
(366) Wetten A.O.B., art. 26, § 2. 
(367) Parl. doe. Kamer, 1968-1969, nr. 270/2, blz. 4; ad-
vies N.A.R., nr. 263, blz. 9. 
(368) Ibid. 
(369) R. BLANPAIN, Bediende waarheen, blz. 17. 
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belangrijke onderneming in België niet in aanmerking komt 
voor toepassing van het afwijkingsbeding. 
610. De afwijkende regelen kunnen niet toegepast worden op al 
de bedienden van een dergelijke onderneming. Het kan enkel 
worden toegepast op die bedienden "die zijn tewerkgesteld 
aan werken die hen rechtstreeks of onrechtstreeks toelaten 
kennis te verkrijgen van praktijken die eigen zijn aan de 
onderneming en waar van het benutten, buiten de onderneming 
voor deze laatste nadelig kan zijn".(370) Deze personen 
moeten door de aard van hun functie werkelijk de mogelijk-
heid hebben kennis te krijgen van deze praktijken.(371) 
De tekst is evenwel breed gesteld, zodat niet alleen tech-
nische bedienden of bedienden in een handelsdienst in aan-
merking komen. Ook administratieve bedienden die op de 
hoogte zijn van sommige particulariteiten van de onderne-
ming, bijvoorbeeld de secretaresse die confidentiële brief-
wisseling behandelt, vallen onder de toepassing.(372) 
Tenslotte wordt de toepassing van het afwijkingsbeding 
afhankelijk gesteld van de voorwaarde dat de werkgever een 
vergoeding betaalt. Dit moet hij evenwel niet wanneer hij 
verzaakt aan de effectieve toepassing van het concurrentie-
beding. ( 373) 
611. Voor nadere voorwaarden en vormen verwijst de wet naar 
een collectieve arbeidsovereenkomst die daarover in de Na-
tionale Arbeidsraad kan gesloten worden. Dit gebeurde 
reeds op 12 februari 1970.(374) Met betrekking1Dt de vormen 
(370) Wetten A.O.B., art. 26, § 2. 
(371) Parl. doe. Kamer, 1968-1969, nr. 270/2, blz. 4; ad-
vies N.A.R., nr. 263, blz. 9. 
(372) G. DE BROECK, Het concurrentiebeding, blz. 75; J. 
STEYAERT~ Arbeidsovereenkomst, blz. 491. 
(373) Wetten A.O.B., art. 26, § 2. 
(374) N.A.R., C.A.O. nr. 1, zitting van 12 feb. 1970. 
Slechts iets meer dan §én maand na het verschijnen 
. / ... 
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en de voorwaarden van het afwijkingsbeding, stelt deze 
overeenkomst een systeem van kaskadeoplossingen vast. Zij 
geeft zelf bepaalde preciseringen, maar laat het achtereen-
volgens over aan een collectieve arbeidsovereenkomst per 
bedrijfstak, bij ontstentenis daarvan aan een collectieve 
arbeidsovereenkomst per onderneming, bij ontstentenis daar-
van aan de individuele arbeidsovereenkomst om de nadere 
modaliteiten te bepalen.(375) Ook bestaande overeenkomsten 
zullen steeds kunnen aangevuld worden door overeenkomsten 
van een lager niveau en door een individuele overeenkomst. 
Voor deze laatste wordt wel op een eventueel gevaar gewe-
zen : "de bediende kan er toe gebracht worden een beding 
te aanvaarden dat zijn vrijheid buitengewoon beperkt, voor-
al indien het .salaris en de andere arbeidsvoorwaarden gun-
stig zijn".(376) 
Afwijkend van het gewoon beding kan volgens deze overeen-
komst het afwijkingsbeding ook uitwerking hebben bij de 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst tijdens de proef-
periode. Dit wordt gemotiveerd door er op te wijzen dat 
ook tijdens de proefperiode de bediende inlichtingen kan 
inwinnen waar van het benutten schade aan de onderneming 
kan berokkenen.(377) Het kan dan evenwel slechts uitwer-
king hebben gedurende een periode die overeenstemt met de 
duur van de prestaties die metterdaad werden verricht.(378) 
Bovendien wordt gestipuleerd dat het beding ook uitwerking 
kan hebben wanneer de werkgever zelf door opzegging een 
einde maakt aan de overeenkomst. In dit geval moet de werk-
gever op het ogenblik dat hij de opzegging betekent .-
./ ... van de wet van 21 nov. 1969 in het B.S. kwam deze 
C.A.O. dus reeds tot stand. Dit was mogelijk omdat 
de ondertekenende organisaties bijna woordelijk de 
tekst overnamen die zij zelf hadden voorgesteld in 
het advies nr. 263 van de N.A.R. (zie dit advies blz. 
13-25) 0 
(375) C.A.O. nr. 1, B. 
(376) Ibid., kommentaar, A, 1. 
(377) Ibid., kommentaar, A, 2. 
(378) Ibid., B. 
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wel meédelen of hij het inzicht heeft het beding werke-
lijk toe te passen;(379) 
612. Er moet op gewezen worden dat deze uitbreiding van de ge-
vallen waarin het concurrentiebeding uitwerking heeft 
niet door een collectieve arbeidsovereenkomst kan ver-
wezenlijkt worden. Artikel 26, § 2 van de wetten op de 
arbeidsovereenkomst voor bedienden stelt inderdaad dat door 
het afwijkingsbeding kan afgeweken worden van de gestelde 
maximumgrenzen qua tijd en ruimte. Met andere woorden, 
het afwijkingsbeding kan langer duren dan één jaar, en het 
kan ruimer zijn dan het grondgebied van België. Mogelijk-
heid tot afwijking van de andere geldigheidsvereisten van 
het concurrentiebeding worden niet geboden.(380) Bepalingen 
van een collectieve arbeidsovereenkomst die afwijken van 
dwingende bepalingen van de wet zijn nietig.(381) Er kan 
niet aan getwijfeld worden dat de bepalingen die de 
uitwerking van het concurrentiebeding beperken, dwingend 
zijn.(382) Omdat de meeste bepalingen in de arbeidswet-
geving slechts ten gunste van de werknemers een dwingend 
karakter hebben,(383) kan er van afgeweken worden ten 
voordele van de werknemers.(384) De uitbreiding van het 
concurrentiebeding zodat het uitwerking heeft ook tijdens 
de proefperiode en wanneer de werkgever door een opzegging 
de arbeidsovereenkomst beëindigt, kan moeilijk beschouwd 
worden als zijnde ten voordele van de werknemers, in casu 
de bedienden. ( 385) · 
(379) Ibid. 
(380) Dit was wel het geval in het ontwerp dat door de N.A.R. 
bij zijn advies nr. 263 werd gevoegd. 
(381) Wet 5 dec. 1968, art. 9, 1. Cfr. supra nr~.428. 
(382) Over het dwingend karakter van de wetten op de arbeids-
overeenkomst, zie o.m. J. STEYAERT, Arbeidsovereen-
komst, blz. 9?.-93. 
(383) Cass. 21 okt. 1960, T.S.R., 1961, blz. 140. 
(384) J. PETITj De collectieve arbeidsovereenkomsten, blz. 
76-78. 
(385) Bij het sluiten van de. C.A.O. nr. 1 ontsnapten de 
beschreven moeilijkheden niet aan de aandacht van de 
N.A.R. Bij de aanvraag tot algemeen verbindend ver-
klaring van deze overeenkomst formuleerde de N.A.R. 
immers tegelijkertijd een advies om art. 26, § 2 wet 
A.O.B. dusdanig te wijzigen dat er geen tegenspraak 
was met ·de gesloten C.A.O. (N.A.R., advies nr. 317 van 
12 feb. 1970). Aan dit advies werd herinnerd in het 
advies nr. 320 van 23 april 1970. De Minister van Te-
werkstelling en Arbeid weigerde echter de C.A.O. al-
gemeen verbindend te verklaren. Hij ging evenmin in 
. / . 
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613. De nietigheid van deze bepalingen in deze collectieve 
arbeidsovereenkomst brengt echter niet de nietigheid van 
gans de collectieve arbeidsovereenkomst met zich mee.(386) 
Belangrijke bepalingen van de overeenkomst blijven onver-
minderd gelden. Aldus de bepalingen die handelen over de 
"commissie van goede diensten". Op verzoek van individu-
ele werkgevers en bedienden, evenals op verzoek van de in 
de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigde vakorganisaties~ 
kan deze commissie advies geven over de overeenstemming 
van de bedingen met de beschikkingen die afwijken van het 
algemeen stelsel; over het bedrag van de vergoeding die 
aan de bediende moet worden uitbetaald indien het beding 
wordt toegepast.(387) Partijen zijn niet verplicht dit 
advies te vragen. Eventueel kunnen zij zich rechtstreeks 
tot de rechtbank wenden. Het advies is evenmin bindend. 
Na kennis te hebben genomen van het advies, kan nog 
steeds een vordering worden ingesteld bij de rechtbank.(388) 
De moeilijkheden rondom de juridische waarde van sommige 
bepalingen van de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 1 
hebben echter een ongunstige weerslag op de werking van 
./. op het advies nr. 317, maar vroeg de N.A.R. zijn be-
doelingen te verduidelijken. De N.A.R. antwoordde 
dat de door hem gedane voorstellen het resultaat waren 
van lange en moeilijke onderhandelingen. Hij weiger-
de zijn standpunt te herzien, bevestigde de C.A.O. 
nr. 1 en advieseerde opnieuw de wijziging van art. 
26, § 2 wet A.O.B. (N.A.R., advies nr. 337 van 9 Juli 
1970) Een nieuwe vraag van de Minister om zijn 
standpunt te wijzigen kon de raad er niet toe brengen 
een andere houding aan te nemen (hl.A.R., advies nr. 
347 van 4 dec. 1970). 
Aldus werd tot nu toe noch de wet, noch de C.A.O. ge-
wijzigd. Deze laatste kon daarom nóg niet algemeen 
verbindend verklaard worden. 
(386) Cfr. supra nr. 429. 
( 3 8 7 ) C • A • 0 • nr . 1 , C , 2 . 
(388) Ibid., kommentaar, B, 2. 
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deze commissie.(389) 
Wellicht om dezelfde reden is in de in dit .onderzoek betrokken 
bedienden sectoren nergens een collectieve arbeidsover-
eenkomst gesloten over het afwijkingsbeding. Zoals reeds 
gezegd is deze mogelijkheid van precisering nochtans 
uitdrukkelijk voorzien in de collectieve arbeidsovereen-
komst nr. 1. 
§ 3. De beloning 
614. In de arbeidsverhouding is de beloning een belangrijk pro-
bleem. Het loon is immers de tegenprestatie die de werk-
nemer krijgt voor het leveren van zijn arbeid. Omdat hij 
ervoor betaald wordt is een werknemer bereid zijn arbeid 
in ondergeschikt verband te verhuren. 
In België heeft de overheid zich nochtans slechts in uit-
zonderlijke situaties ingelaten met het bedrag van het 
loon dat een werkgever aan een werknemer moet betalen.(390) 
In tegenstelling met s·ommige andere landen is er bijvoor-
beeld geen indexatieverbod. Er is wel de wet van 12 april 
(389) In de periode 1970-1971 werden slechts vier advies-
aanvragen aan de commissie voorgelegd. In twee ge-
vallen werd advies uitgebracht, in de twee andere ge-
vallen werd de aanvraag teruggetrokken.(N.A.R., Ver-
slag van de secretaris over de activiteit van deRä"ad 
1970-1971, Brussel, 1972, blz. 86-87). In de periode 
1972-1973 waren er zes aanvragen en werden er drie 
adviezen uitgebracht (N.A.R., Verslag ... 1972-1973, 
Brussel, 1974, blz. 63). 
(390) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 213. Zie ook 
R. BLANPAIN, Collectief overleg en autonomie van de 
sociale partners in de lidstaten van de E.E.G., in 
Arbeidsbl~~' 1970, blz. '793-815. 
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1965 betreffende de bescherming van het loon der werk-
nemers. ( 391) Er wordt in bepaald hoe en wanneer het loon 
moet uitbetaald worden. Er zijn bepalingen over het 
meten van de arbeid, wanneer die meting een weerslag 
heeft op de beloning. Inhoudingen op het loon mogen enkel 
gedaan worden voor de in de wet gestelde doeleinden en 
binnen de in de wet gestelde maxima. Beslag op en overdracht 
van het loon is slechts beperkt mogelijk.(392) Deze be-
palingen beïnvloeden echter nergens de hoogte zelf van het 
loon. 
Hetzelfde moet gezegd worden van de wettelijke bepalingen 
in verband met het gewaarborgd dag-,(393) week- (394) en 
maandloon(395) waardoor de betaling van het loon verplicht 
wordt gesteld tijdens bepaalde periodes waarop de werkne-
mer, door een oorzaak onafhankelijk van zijn wil, zijn 
werk niet kan uitvoeren .. Dezelfde opmerking geldt ook voor 
de conventionele bepalingen die deze regeling hebben uit-
gebreid. ( 396) Deze bepalingen hebben tot doel de bestaans-
zekerheid van de werknemers te verhogen. Het bedrag dat 
aan de werknemers tijdens de wettelijk of conventioneel 
bepaalde gebeurtenissen moet uitbetaald worden, is afhanke-
lijk van de hoogte van het loon. Dit laatste wordt door 
deze regelingen echter niet bepaald. 
(391) B.S., 30 april 1965, gewijzigd door de wetten van 21 
nov. 1969 (B.S., 9 jan. 1970); 16 juni 1970 (B.S., 2 
sept. 1970)-;IT maart 1971 (B.S., 30 maart 19~ 
(392) Wet 10 okt. 1967 (B.S., 31 0~1967), (art. 1), 
artt. 1409-1412. --
(393) Wet A.O.W., art. 12; wetten A.O.B., art. 5bis. 
(394) Wet A.O.W., artt. 28, 28bis,b bis; 28quater, § 6; 29. 
Zie ook art. 28sexies en het K.B. van 28 aug. 1963 
(B.S., 11 sept. 1963). Wetten A.O.B., artt. 8, § 3; 
1~ 2. Zie ook art. 5ter en het K.B. van 28 aug. 
1963 (B.S., 11 sept. 1963). 
(395) Wetten A.O.B., artt. 8, § 2; 10, § 1. 
(396) C.A.O. nr. 2 van 9 juni 1970; C.A.O. nr. 3 van 9 
juni 1970; C.A.O. nr. 12 van 28 juni 1973; C.A.0. nr. 
13 van 28 juni 1973; C.A.O. nr. 16 van 24 okt. 1974. 
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De hoogte van het loon komt uitzonderlijk ter sprake in 
de wetten op de arbeidsovereenkomst voor bedienden. Er 
is namelijk bepaald dat "de arbeidsovereenkomst voor be-
dienden ... , niettegenstaande elke strijdige overeenkomst, 
(kan) nietig verklaard worden wanneer het is bewezen dat 
de bezoldiging, aan de bedienden toegekend, meer dan de 
helft lager is dan die, welke hem, volgens de gebruiken 
der streek, normaal moest verleend worden".(397) Deze 
vordering moet op straffe van verval uiterlijk binnen zes 
maanden na het sluiten van de arbeidsovereenkomst inge-
steld worden. Het gaat hier om een bepaling waarvan het 
praktisch belang zeer bepeRkt.: is. ( 398) 
615. mvereenkomsten op nationaal interprofessioneel niveau 
houden zich naar algemene regel evenmin veel bezig met de 
hoogte van het loon. Er is wel een interprofessionele 
collectieve arbeidsovereenkomst over de overschakelings-
techniek van het indexcijfer der consumptieprijzen in de 
collectieve arbeidsovereenkomsten.(399) Deze overeenkomst 
werd gesloten ter gelegenheid van de voorlopige hervorming 
van het indexcijfer der consumptieprijzen in maart 1972. 
Tijdens de onderhandèlingen voor het nationaal interprofes-
sioneel akkoord voor 1973-1974 eisten de vakopganisaties 
wel de verwezenlijking van een gewaarborgd minimumloon. 
Zij stelden dat dit loon op de leeftijd van 21 jaar een 
bruto-bedrag van 12 500 F. moest bereiken. Een dergelijk 
akkoord kon echter niet bereikt worden. De partijen konden 
het ·enkel eens worden over'·.hetr.,principe dat elke werknemer 
(397) Wetten A.0.B., art. 6. 
(398) A. COLENS, -Le contrat d'emploi, 3de uitg;.ii.·~- Brussel, 
1964, blz. 185. 
(399) G.A.O. nr. 8 van 16 maart. 1972. 
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die normale prestaties levert, recht heeft op de waar-
borg van een behoorlijk minimum. Het werd aan de pari-
taire comités overgelaten om dit algemeen beginsel kon-
kreet te verwezenlijken.(400) 
Slechts in het nationaal interprofessioneel akkoord van 
2 februari 1975 kwamen werkgevers-:::e.n<werknemersorgani-
saties overeen om in de Nationale Arbeidsraad een col-
lectieve arbeidsovereenkomst te ~luiten om per 1 januari 
1975 een gewaarborgd minimummaandloon van 15 500 F., ge-
koppeld aan het indexcijfer~ te voorzien. 
616. Het is vooral op het niveau van de bedrijfstak dat er heel 
wat collectieve arbeidsovereenkomsten worden gesloten 
die een loonregeling inhouden. Reeds vroeger kon trouwens 
geconstateerd worden Qat in de collectieve arbeidsover-
eenkomsten op de eerste plaats aandacht wordt geschonken 
aan het loon en in geld waardeerbare voordelen. Dit 
was ook het geval in de collectieve arbeidsovereenkomsten 
in de negen bedrijfstakken die neder onderzocht werden. 
In al deze sectoren vindt men bepalingen over lonen en 
premies ofwel in een collectieve arbeidsovereenkomst die 
voor gans de bedrijfstak geldt, ofwel in een collectieve 
arbeidsovereenkomst per subsector zoals in de voeding, 
ofwel in een gewestelijke collectieve arbeidsovereenkomst 
zoals voor 1974 in de metaal.Ç401) 
Het is niet de bedoeling de inhoud van al deze bepalingen 
over lonen en bezoldiging naast elkaar weer te geven zodat 
de hoogte van de lonen in deze verschillende sectoren on-
(400) Nationaal interprofessioneel akkoord van 6 april 1973, 
in Arbeidsblad, 1973, blz. 188-189. 
(401) Cfr. supra nr. 435 o.m. ook voor een opsomming van de 
verschillende in geld waardeerbare voordelen die in 
de C.A.O. zijn opgenomen. 
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derling kunnen vergeleken worden. Hoe interessant een 
dergelijke vergelijking ook zou kunnen zijn, zij dient de 
doelstelling van deze studie niet. Wat de beloning be-
treft moet wel nagegaan worden in hoeverre de werkgever vrij 
is in het nemen van beslissingen inzake de hoogte van 
het loon. Of, bekeken vanuit de andere invalshoek van 
~ 
het probleem, in hoeverre de werknemers beslissingen in-
zake ~e hoogte van het loon kunnen beinvloeden. 
Het is duidelijk dat het bestaan van al deze collectieve 
arbeidsovereenkomsten de vrijheid van de werkgever om 
eigenmachtig de hoogte van het loon te bepalen gevoelig 
beper1t. Dit geldt ook voor ~ie werkgevers die geen lid 
zijn van een werkgeversorganisatie die een dergelijke 
overeenkomst mee ondertekend heeft. In verschillende sec-
toren· zijn deze collectieve arbeidsovereenkomsten immers 
algemeen verbindend verklaard. Zelfs zonder algemeen 
verbindend verklaring is er een ruime binding. Het be-
treft meestal collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten 
in een paritair orgaan. De hier besproken materie behoort 
tot het individueel normatief gedeelte van de overeenkomst. 
Dit betekent dat ook niet ·georganiseerde werkgevers ge-
bonden zijn door deze bepalingen, zij het slechts supple-
tief. (402) 
617. Toch is de vrijheid van een werkgever om de hoogte van 
het loon van een individuele werknemer te bepalèn niet vol-
ledig beperkt. Om te beginnen zijn de loonregelingen in de 
meeste gevallen gebaseerd op een of andere beroepsclassifi-
catie die in de collectieve arbeidsovereenkomst zelf om-
schreven wordt. Men vindt er een algemene omschrijving 
van de werknemers die tot een bepaalde categorie behoren. 
(402) Cfr. supra nr. 446. 
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Deze omschrijving wordt dan verduidelijkt door een reeks 
voorbeelden. 
618. Twee voorbeelden van een dergelijke classificatie, één 
uit een werkliedensector en één uit een bediendensector, 
kunnen volstaan om de gevolgde werkwijze nader toe te 
lichten. In de sector cementagglomeraten zijn de werk-
lieden en de werksters ingedeeld in vijf categorie~n: 
"Hulparbeiders : de werklieden en werksters die geen bij-
zondere kennis of voorafgaande opleiding nodig hebben, 
doch enkel een oplettendheid en een gewoonte van arbeid 
welke zij kunnen verwerven door een aanpassingsperiode 
van minder dan vijftien dagen. 
Deze werklieden en werksters kunnen gemeenschappelijke ver-
voerapparaten gebruiken (kruiwagens, '«transpaletten" met 
of zonder motor, drijfschoppen, duivels, wagentjes, loop-
wagentjes, roltransporteurs, enz.) 
Dit zijn namelijk : 
de werklieden en werksters tewerkgesteld aan het lossen 
en het behandelen van de grondstoffen, aan de voorberei-
ding van de wapeningen (puntlassers), aan het bevochtigen 
en het behandelen van de afgewerkte producten en van de 
producten tijdens de fabricatie, aan het opstapelen en 
het inpakken van de producten, aan het bergen ervan in 
magazijn, aan het laden van de afgewerkte producten, aan 
het reinigen van de lokalen en de binnenplaatsen, de be-
geleiders van vrachtwagens, enz. 
De helpers van de geoefende werklieden en werksters van 
de 2de categorie worden eveneens in deze categorie inge-
deeld. 
Het aantal werklieden en werksters dat een onderneming 
met het loon van de categorie "hulparbeiders" mag bezoldigen, 
is als volgt beperkt : 
- indien de onderneming in totaal minder dan 10 werklieden 
tewerkstelt O· 
' 
- indien de onderneming in totaal van 10 tot 19 werklieden 
tewerkstelt : 1. :> 
- indien de onderneming in totaal van 20 tot 29 werklieden 
tewerkstelt : 2; 




Geoefenden van tweede categorie : de werklieden en werk-
sters die in de eigenlijke fabricatie zijn betrokken en 
zij die verantwoordelijkheid en/of leiding hebben van 
productiemachines of van hijs- en behandelingstoestellen 
met titularis. 
Dit zijn namelijk 
de werklieden en werksters die verantwoordelijk ZlJn 
voor het bereiden en het samenstellen van de mengsels, 
voor het bedienen van de tot dit doel gebruikte toestellen 
(meng-, zeef-, droogmolens, kneedtoestellen, betonmolens, 
betoncentrales, enz.); de samenstellers van de wapeningen; 
de verantwoordelijken voor de triltafels, trilmachines, 
persen en andere gelijkaardige productietoestellen voor 
het vervaardigen en afwerken van gegoten stukken uit be-
ton of uit hersamengestelde steen, voor het vormgieten 
van speciale stukken in marmerag~lomeraten (traptreden, 
vensterbanken, enz.), voor het werk aan de zogenaamde 
automatische persen en aan de polijsttoestellen zonder 
deze te besturen, voor het stoppen, het sorteren en het 
nazien van de producten, voor de zaagmachines, voor het 
bedienen van spantoestellen; de titularissen van hijs-
en behandelingstoestellen, zoals "clarks", lifttrucs, 
kranen, automatische schoppen, rolb~uggen, de vrachtwagen-
bestuurders, enz. 
Geoefenden van eerste categorie : de werklieden en werk-
sters van de vorige categorie waarvan de functies bijzon-
dere hoedanigheden van aanpassing, initiatief en doorzicht, 
een langere en betere opleiding, een voortdurende ge-
spannen aandacht in de uitvoering van het werk vereisen, 
wegens de belangrijkheid van het materieel dat zij moeten 
besturen en waarvoor zij verantwoordelijk zijn en de waarde 
van de grondstoffen die zij moeten aanwenden. 
Dit zijn namelijk : 
de verantwoordelijken die de leiding hebben van de zoge-
naamde automatische persen en de geperfectioneerde slijp-
en polijstmachines, enz. 
De helpers van de werklieden en werksters van deze cate-
gorie worden gelijkgesteld met de hulparbeiders of de ge-
oefende werklieden en werksters van tweede,categorie, 
naargelang het werk dat zij verrichten. 
Vaklieden van tweede categorie : de werklieden en werksters 
die minstens gedurende één jaar hun vak hebben uitgeoefend, 
nadat zij de daarmee in verband staande beroepsleergangen 
met vrucht hebben gevolgd; de werklieden en werksters die 
minstens gedurende drie jaar hetzelfde vak hebben uitge-
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oefend en waarvoor beroepsleergangen bestaan; deze werk-
lieden en werksters moeten het bewijs leveren van een 
klaarblijkelijke practische en technische kennis. 
Dit zijn namelijk : 
de monteerders, bankwerkers, draaiers, booglassers, auto-
geenlassers, gereedschapmakers, boetseerders, electriciens, 
schrijnwerkers, timmerlieden, metselaars, cementbezetters, 
mecaniciens, enz. 
De helpers van de werklieden en werksters van deze cate-
gorie worden opgenomen in één van de vorige drie categorieën, 
naargelang het werk dat zij verrichten. 
Vakli~den van eerste .~i~gorie : de werklieden en werksters 
~an de vöorgaande' catiego~ieJJdie kunnen Worden beschou~d· :~ 
als ·bitj zonde:..,., ges·.ehooiden·. omwille· van buh mee;r ·dan- gemid~ 
delde geschiktheid."(403) 
619. Op basis van deze classificatie moesten in deze sector op 
1 december 1974 volgende uurlonen voor een arbeidsweek 
van 40 uren worden uitbetaald : 
Hulparbeiders 
Geoefenden 2de categorie 
Geoefenden 1ste categorie 
Vaklieden 2de categorie 
Vaklieden 1ste categorie 
113 , 2 5 .:_· F -~- . 
114, 70UF:;.'. 
116, 85: F·~· .. 
121,15. F. 
127 ,10 F. (404) 
620. In de bediendensectoren wordt voor de vaststelling van de 
bezoldiging een gelijkarrdige werkwijze gevolgd. Aldus 
zijn in het aanvullend paritair comité voor bedienden de 
bedienden ingedeeld in vier klassen. 
"Eerste klasse : hulppersoneel_ 
Normale aanvangsleeftijd : 21 jaar. 
(403) C.A.O. 12 juni 1974, art. 2. 
·r401rr s. de BORMAN, (red.) Verzameling van de collectieve 
arbeidsovereenkomsten, CED. Samsom, blz. 06/073. 
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Bepaling : 
Bedienden wier functie wordt gekenmerkt door : 
a) kennis welke overeenstemt met het programma van he.t 
lager onderwijs en voldoende is om functies te kunnen 
uitoefenen van het minste niveau welke door de wet of 
de rechtspraak worden erkend als zijnde van intellectuele 
aard; 
b) juiste uitvoering van eenvoudig secundair werk. 
Voorbeelden: 
- huisbewaarder of portier 
- deurwachter 
- bediende voor de post (openmaken, oppervlakkig sorteren, 
onder omslag steken) 
- bediende aan adresseermachines (stempelen en drukken 
van adresplaatjes) en/of polykopieermachines (steller 
van offsetmachines uitgezonderd) 
- bediende voor klasseerwerk 
- blauwdrukker 
- uitraapster van ponskaarten (bediende die steekkaarten 
uitzoekt zonder behulp van enigerlei machines) 
- bediende zonder ervaring, die begint te werken op kan-
toor- of mecanografische machines 
- beginnelinge aan telmachine 
- beginnelinge aan mekanisch werk 
- bediende hulpmagazijni~r of hulpbediende bij de goederen-
receptie (bijkomstig administratiewerk) 
- copietypist(e) 
- schrijver die hoofdzakelijk eenvoudig schrijf- en cijfer-
werk doet, opsommingen registreert, staten opmaakt of 
elementair werk van gelijk niveau uitvoert, zonder inter-
pretatie 
- titreerder (laboratorium): bediende die eenvoudige metingen 
uitvoert (meten van inhoud, kleur, zwaarte; eenvoudige 
metingen op probatiegoederen) op monsters, volgens werk-
plan en nauwkeurige onderrichtingen, zonder de uitslag 
te interpreteren 
- doortekenaar : tekent schetsen en detailplannen na, 
zonder kleuren; moet bekwaam zijn om leesbare letters 
en cijfers te vormen. 




Bedienden wier functie wordt gekenmerkt door 
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a) een door onderwijs of praktijk opgedane kennis, welke 
kan opwegen tegen de kennis die men verwerft door vol-
ledige studies van de 4de graad of door de eerste drie 
jaren van de middelbare graad; 
b) het uitvoeren van eenvoudig en we1n1g afwisselend werk 
dat, wegens een rechtstreeks en bestendig toezicht, 
slechts beperkte verantwoordelijkheid meebrengt; 
c) een korte leertijd, volstaande om de vereiste vaardig-
heid in een bepaald werk te verwerven. 
Voorbeelden : 
- ponser, verificateur, hulp-operator van statistiek-
machines 
- mecanograaf bedreven in het werk op Elliott-Fischer-, 
Burroughs- en soortgelijke machines met volledig klavier 
bediende bedreven in het werk op telmachines 
- bediende bedreven in mekanisch werk 
- magazijnbediende 
- bediende bij de goederenreceptie 
- stockbediende (magazijn, opslagplaatsen, reserves), 
administratiewerk voor magazijnen waar voorraden of af-
gewerkte producten zijn opgeslagen, zonder boekhoudkundige 
toewijzing 
- ervaren typiste die keurig werk zonder spelfouten levert 
- steno-typiste zonder ervaring, bij aanvang van de functie 
- schrijver belast met eenvoudig schrijf- of rekenwerk, 
het registreren van opsommingen, het opmaken van staten 
of ander bijkomstig werk van gelijk niveau, dat enige 
oordeelkunde vereist en onder rechtstreekse controle 
wordt uitgevoerd 
- telefonist(e) die aan deze bediening zijn/haar volle 
werktijd wijdt 
- hulpbediende voor de lonen (onder controle) 
- werkplaatsteller die onder meer belast is met het nazien 
van de tijden van aanwezigheid . 
- boekhoudingsbediende (registreren van·boekhoudkundige ge-
gevens zonder de toewijzing te bepalen) 
- facturist : bediende die gewone facturen opmaakt doch 
geen verantwoordelijkheid draagt voor speciale clausules 
- bediende die verzendingsstukken opstelt, doch niet moet 
opzoeken welke fiscale- of douane rechten van toepassing 
zijn 
- bediende die een kleine hulpkas houdt waaruit geringe 
betalingen worden gedaan 
- hulpscheik~ndige: bediende die courante analyses uit-
voert, de metingen van titreerders naziet, zulks op grond 
van nauwkeurige onderrichtingen en zonder de uitslagen 
te moeten interpreteren 
- hulptekenaar : kan zeer netjes natekenen, maakt behoor-
lijke letters en cijfers, kan zonder fouten een tekening 
copiëren, helpt de meer bekwame tekenaar voor schrijfwerk, 
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het wijzigen van kalkeerwerk of naamlijsten 
Derde klasse : geschoolde klerk 
Normale aanvangsleeftijd : 23 jaar 
Bepaling : 
Bedienden wier functie wordt gekenmerkt door : 
a) een practische opleiding die opweegt tegen de bekwaam-
heid welke wordt verkregen door volledige middelbare 
studies of door middelbare studies van de lagere graad 
aangevuld hetzij door gespecialiseerde vakstudie, het-
zij door een vakbekwaming door middel van stages of 
het uitoefenen van gelijke of gelijkaardige betrekkingen; 
b) het zelfstandig uitvoeren van afwisselend werk, dat ge-
woonlijk initiatief en redenering vereist en bovendien 
verantwoordelijkheid voor de uitvoering vergt. 
Voorbeelden : 
- operator aan statistiekmachines 
- mecanograaf (bedreven in het werk op Eliott-Fischer, 
Burroughs- en soortgelijke ma.cJinimes·:· .met volledig klavier 
en die bovendien een goed begrip heeft van de grondbe-
ginselen van nijverheids- of handelsboekhouding) 
bediende die de verantwoording draagt voor magazijn, 
voorraden, reserves en opslagplaatsen 
- typiste belast met secretariaat 
- ervaren steno-typist die tegen 80 tot 100 woorden/minuut 
kan opnemen, tegen 40 woorden/minuut typen en keurig 
werk aflevert 
- bediende belast met het berekenen van lonen en/of wedden 
- hoofdteller van grote werkplaats 
- hulpboekhouder die tot taak heeft aan de hand van basis-
bescheiden, een gedeelte van de boekhouding of van de 
gewone schrifturen samen te stellen, dat niettemin een 
homogeen geheel vormt tot voorbereiding van de centrali-
satie, om het even of dit werk gedaan wordt met de hand 
of met de machine 
- facturist belast met het opmaken van omslaphtige facturen, 
waarbij o.m. opmetingen, kubusberekeningen, omrekeningen 
van waarden, vreemde maten en gewibhten en zo meer te 
pas komen 
- kassier die werkt onder leiding van een hoofdkassier of 
van een chef 
- vertaler van courante teksten die twee talen machtig is 
- detailtekenaar : moet de onderdelen van een globale 
tekening kunnen uitwerken met behulp van voorgaande 
werkstukken; hij tekent alle gegevens voor de uitvoering 
aan; hij berekent het gewicht van eenvoudige onderdelen 
voor het ~pmaken van het hestek 
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- scheikundige analyst : bediende die alle normale ont-
ledingen uitvoert op grond van nauwkeurige onderrich-
tingen en aàflwijzingen van een hoger geplaatste schei-
kundige 
Vierde klasse : extra-geschoold~ kl~rk 
Normale aanvangsleeftijd : 25 jaar 
Bepaling : 
Bedienden wier functi~ wordt gekenmerkt door : 
a) een opleiding die opweegt tegen de bekwaamheid ver-
worven door volledige middelbare studies en gespecia-
liseerde vakstudies van gelijk niveau of ook een prak-
tische opleiding door middel van stages of door het 
uitoefenen van gelijke of gelijkaardige betrekkingen 
b) een korte tijd om zich in te werken 
c) meer afwisselend zelfstandig werk waardoor meer dan ge-
middelde vakbekwaamheid en bovendien initiatief en 
verantwoordelijkheidsbesef vereist zijn 
d) bekwaamheid om : 
al het mindere werk van de eigen specialiteit uit te 
voeren 
- al de elementen voor het hem toevertrouwde werk te ver-




- steno-typiste-secretaresse die de secretarie van een be-
stuurspost waarneemt 
- bediende die de verantwoording draagt voor het toepassen 
van alle regelingen op gebied van lonen en sociale voor-
zorg 
- boekhouder d.i. bediende die tot taak heeft alle ver-
richtingen boekhoudkundig vast te leggen, samen te 
brengen en te ordenen om er de algemene balansen van op 
te maken, welke de voorzieningen, de balans en de re-
sultaatrekeningen voorafgaan 
- bediende die de verantwoording draagt voor de kwaliteit 
van de inkomende goederen, en moet toezien dat deze conform 
zijn aan de vereisten van de orderbon en het bestek 
- hoofdkassier 
- technisch vertaler 
- toldeklarant 
- hoofdbediende voor het verkeer, die de betrekkingen waar-
neemt met de verschillende vervoerondernemers, voor het 
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.in- en uitgaan van goederen (m.n. toezicht op laden, 
lossen en gebruik van vervoermiddelen, vaststellen van 
betwistingen, tekorten en averijen) 
- uitvoeringstekenaar : tekent met behulp van voorgaande 
werkstukken, een geheel van onderdelen van apparaten 
met wijzigingen die hem nauwkeurig worden uitgelegd door 
een chef of een tekenaar van hogere rang. Tekent losstaan-
de onderdelen zonder behulp van zulk werkstuk. Past 
behoorlijk de normen, spelingen en voor de aanmaak toe-
laatbare afwijkingen toe; maakt op grond van de uit-
voeringstekening het gewichtsbestek voor een appar~at 
op 
- scheikundige-analyst : maakt alle kwantitatieve en 
kwalitatieve ontledingen van een grondstof of-van een 
produkt dat de onderneming betreft 
- gediplomeerd scheikundige: maakt alle kwantitatieve 
en kwalitatieve analyses van een grondstof of een pro-
dukt dat de onderneming betreft en geeft aan de perso-
neelsleden van lagere rang de nodige aanwijzingen voor 
hun werk".(405) 
621. Op basis van deze classificatie gold in deze sector op 
1 maart 1975 de volgende bezoldiging voor bedienden in 














































































( 4b5) c;Ä:o: 14 dec. 1973, algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 19 juli 1974 (B.S., 1 okt. 1974),art. 2. 
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31 15 106 17. 84 3 19 725 21 733 
32 15 261 18 171 2.0 161 22 301 
33 15 417 18 500 20 592 22 874 
34 15 566 18 823 21 022 23 448 
35 15 722 19 151 21 458 24 022 
36 15 877 19 402 21 787 24 458 
37 22 115 24 894 
38 16 002 19 588 22 444 25 330 
39 25 766 
40 16 128 19 733 22 695 26 203 
~; ... 41 
42 22 946 26 513 
43 ... -·· - -
44 26 824 
b) Niet-industriële ondernemingen 
Leeft. Cat. I Cat. II Cat. III Cat. IV 
16 8 306 8 940 
17 9 597 10 302 
18 10 863 11 676 12 800 14 186 
19 11 903 12 776 14 007 15 500 
20 12 405 13 337 14 604 16 182 
21 12 ·788 13 744 15 058 16 684 
22 12 937 14 054 15 202 16 827 
23 13 080 14 365 15 351 16 970 
24 13 224 14 676 15 757 17 114 
25 13 373 14 987 16 164 17 257 
26 13 517 15 297 1Q '570 17 795 
27 13 666 15 608 16 976 18 339 
28 13 809 15 919 17 383 18 877 
29 13 953 16 229 17 789 19 414 
30 14 102 16 540 18 195 19 958 
31 14 246 16 851 18 602 20 496 
32 1 l~ 395 17 162 19 008 21 040 
33 14 538 17 472 19 414 21 578 
34 14 682 17 783 19 821 22 115 
35 14 831 18'.:-=094 20 227 22 659 
36 14 975 18 333 20 538 ·23 071 
37 20 849 23 484 
38 15 094 18 512 21 159 23 896 
39 24 308 






21 637 25 019 
25 318(406) 
612. Deze classificaties zijn niet altijd even gedetailleerd 
zodat er in verschillende gevallen interpretatie moei-
lijkheden kunnen zijn. Er worden meestal wel heel wat 
voorbeelden vermeld bij de verschillende categorieën. 
Toch kan men zich best voorstellen dat er functies zijn 
die niet uitdrukkelijk vermeld worden. Men kan stellen 
dat in dergelijke gevallen de werkgever een zekere keuze-
mogelijkheid heeft om de betrokken werknemer onder te 
brengen waar hij zelf verkiest.(407) Aan deze mogelijk-
heid van de werkgeve~ zijn niet zoveel beperkingen gesteld. 
623. Wel is bijvoorbeeld in de sector cementagglomeraten het 
maximum aantal werknemers bepaald dat volgens de grootte 
\ 
van de onderneming in de laagste looncategorie mag be-
zoldigd worden. Wie daarentegen in de hoogste looncate-
gorie thuishoort, is niet zo duidelijk bepaald. Het be-
treft werklieden of werksters "die kunnen worden beschouwd 
als bijzonder geschoolden omwille van hun meer dan gemid-
delde geschiktheid". Het is duidelijk dat deze formulering 
de wèrkgever toelaat eigenmachtig te oordelen wie aan 
dit criterium voldoet. Er is weliswaar bepaald dat geschil-
len betreffende de interpretatie van de bepalingen onder 
meer kunnen voorgelegd worden aan een beperkt comité van 
de nationale sectie cementagglomeraten van het paritair 
comité voor het cementbedrijf.(408) 
( 4 0 6 ) S • d.ë BO RMAN , op . c i t . , b 1 z • 6 2 / 3 • 
(407) Er moet wel aan herinnerd worden dat de O.R. adviezen 
kan uitbrengen over het toepassen van de algemene 
criteria betreffende beroepskwalificatie (Wet 20 sept. 
1948, art. 15, f) De toepassing van deze criteria 
op een particulier geval behoort echter niet tot zijn 
bevoegdheid.(Cfr. supra nr. 332) 
(408) C.A.O. 12 juni 1974, art. 16. 
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643. Ook voor de bepaling van de data van de jaarlijkse vakan-
tie is de werkgever voor een stuk zijn beslissingsvrijheid 
kwijt. Dit geldt tenminste wanneer in het paritair comi-
té waaronder de onderneming ressorteert een beslissing 
terzake word genomen, of wanneer in de onderneming een 
ondernemingsraad of tenminste een syndicale afvaardiging 
bestaat en deze organen over deze materie een beslissing 
troffen. Indien dit niet het geval is, moet de regeling 
over de vakantiedata getroffen worden tussen de werkge-
ver en de werknemers ofwel bij individueel akkoord tus-
sen de werkgever en de werknemer. Men kan stellen dat 
in beide gevallen, en vooral in het laatste geval, de 
werkgever de feitelijke macht heeft om een regeling over-
eenkomstig zijn wensen te treffen. In zoverre behoudt 
hij in deze gevallen de feitelijke beslissingsmacht. 
644. De betaalde feestdagen vormen een tweede aspect van de 
werktijd. Er is wettelijk bepaald dat de werknemers ge-
durende tien feestdagen per jaar niet m,ogen tewerkgesteld 
worden.(452) Deze feestdagen zijn met name genoemd.(453) 
Wanneer een feestdag met een zondag of een gewone inacti-
vi tei tsdag samenva.lt, moet hij door een gewone activiteits-
dag vervangen worden. 
Deze vervangingsdagen kunnen vastgesteld worden door al-
gemeen verbindend verklaarde beslissingen van de paritaire 
comités. Bij ontstentenis van een dergelijke beslissing, 
kunnen de vervangingsdagen bepaald worden op het vlak van 
de onderneming door de ondernemingsraad. Indien er geen 
(452) Wet 4 jan. 1974 betreffende de feestdagen (B.S,, 31 
jan. 1974), art. 3. --
(453) K.B. 18 april 1974, art. 1. :;_. 
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ondernemingsraad is, of indien hij geen beslissing trof, 
worden de vervangingen geregeld tussen de werkgever en 
de syndicale afvaardiging, of, bij ontstentenis daarvan, 
tussen de werkgever en de werknemers. Wanneer op één van 
deze manieren geen beslissing getroffen werd, wordt de 
feestdag vervangen door de eerste gewone activiteitsdag 
die in de onderneming op de feestdag volgt.(454) 
645. In verschillende sectoren werden in collectieve arbeids-
overeenkomsten bepalingen opgenomen over de feestdagen 
die ondertussen gedeeltelijk of helemaal achterhaald zijn 
door de wet van 4 januari 1974. Dit is het ~3val in de 
industri2le metaalbewerkingsondernemingen,(455) de voe-
dingsnijverheid,(456) de bouwsector,(457) de sector be-
dienden scheikunde,(458) en de gezondheidsdiensten.(459) 
In de sector kleding en confectie werden de bepalingen 
van de wet van 4 januari 1974 door een collectieve arbeids-
overeenkomst aangevuld. De volledige betaling van de wet-
telijke feestdagen wordt er ook verzekerd wanneer de feest-
dag valt tijdens,een periode dat de werkgever een volle-
dige schorsing van de arbeidsovereenkomst of een regime 
van gedeeltelijke werkloosheid invoerde.(460) Slechts 
in het aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden 
is uitvoering gegeven aan de bepaling dat de paritaire co-
mités de vervangingsdagen kunnen bepalen van de feestdagen 
die met een zondag of een gewone inactiviteitsdag samenval-
len. Er is bepaald dat de ondernemingen met de afgevaar-
digden van de syndicale organisaties~ of, bij ontstentenis 
(454) Wet 4 jan. 1974) artt. 6-9. Zie ook supra nr. 362. 
(455) C.A.O.'s 10 jan. 1969 en 14 mei 1969. 
(456) C.A.0. 27 mei 1971, algemeen verbindend verklaard bij 
K.B. van 12 jan. 1972 (B.S., 26 april 1972) 
(457) C.A.O. 6 dec. 1973. -~ 
(458) C.A.O. 16 juli 1971. 
(459) C.A.O. 29 jan. 1971. 
(460) C.A.0. 10 dec. 1974. 
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daarvan, met de· betrokken bedienden, dezelfde regeling 
voor de bedienden kunnen uitwerken als deze voorzien voor 
de werklieden van de onderneming.(461) 
646. Alhoewel na het verschijnen van de wet van 4 januari 1974 
nog weinig paritaire comités tussenkwamen in verband met 
de betaalde feestdagen, toch mag men besluiten dat wat de-
ze aangelegenheid betreft de werkgever weinig beslissings-
macht overblijft. Een aantal met name genoemde feestdagen 
zijn gegarandeerd. De betaling ervan is geregeld. De ver-
vanging van een wettelijke feestdag die op een zondag of 
een gewone inactiviteitsdag valt, moet paritair geregeld 
worden. Indien dit niet gebeurde is er een wettelijke re-
geling voor de vervanging voorzien. 
De werkgever is uiteraard wel vrij om meer feestdagen toe 
te staan dan hij wettelijk of conventieneel verplicht is. 
647. Een ander aspect van de werktijd zijn de afwezigheden voor 
familiale of andere gebeurtenissen. Het betreft het zo-
genaamde klein verlet. De vraag is of een werknemer Van 
het werk afwezig kan blijven bij gebeurtenissen waarbij 
hijzelf of zijn naaste familieleden direct betrokken zijn 
zoals huwelijk, geboorte, overlijden, en dergelijke, of 
ter vervulling van sommige burgerlijke verplichtingen, zo-
als de bijeenkomst van een familieraad, de deelneming aan 
een jury of de oproeping als getuige voor een rechtbank,enz. 
(461) C.A.O. 8 juli 1974. 
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De mogelijkheid voor dergelijke afwezigheden met behoud 
van loon, zijn wettelijk voorzien.(462) Bij koninklijk 
besluit zijn de in aanmerking te nemen gebeurtenissen en 
het aantal dagen gewettigde afwezigheid per gebeurtenis 
bepaald. (463) 
648. Deze regeling is aangevuld door heel wat collectieve ar-
beidsovereenkomsten. Op interprofessioneel vlak werd 
over deze materie in de Nationale Arbeidsraad een collec-
tieve arbeidsovereenkomst gesloten om een betaalde afwe-
zigheidsdag te garanderen wanneer een met name genoemde 
familiale gebeurtenis -de plechtige communie of het feest 
van de vrijzinnige jeugd- samenvalt met een zondag, een 
feestdag of een gewone inactiviteitsdag.(464) 
Ook op sectorieel vlak zijn in de collectieve arbeidsover-
eenkomsten heel wat bepalingen opgenomen over het klein 
verlet. In de sector cementagglomeraten vindt men een 
gelijkaardige bepaling als die voorzien in de collectieve 
arbeidsovereenkomst nr. 16.(465) In de kleding en confec-
tienijverheid, is een regeling voorzien die identiek is 
aan de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 16.(466) In 
het paritair comité van de sector metaal-, machine- en 
electrische ·bouw werd een collectieve arbeidsovereenkomst 
gesloten waarin enerzijds meer gebeurtenissen voorzien 
zijn die aanleiding geven tot klein verlet, en anderzijds 
het aantal afwezigheidsdagen voor sommige gebeurtenissen 
wordt uitgebreid.(467) In de bouw is een identieke rege-
(462) Wet A.O.W., art. 28 sexies; wetten A.O.B., art.Ster. 
(463) K.B. 28 aug. 1963 (B.S., 11 sept. 1963). 
(464) C.A.O. nr. 16 van 21f()kt. 1974 3 algemeen verbindend 
verklaard bij K.B. van 3 dec. 1974 (B.S., 23 jan.1975). 
(465) C.A.O. 12 juni 1974, art. 47. ~ 
(466) C.A.O. 10 dec. 1974, art. 17. 
(467) C.A.O. 8 nov. 1963, gewijzigd door de C.A.O. van 19 
feb. 1973. 
- 589 -
ling als in de collectieve arbeidsovereenkomst nr. 16 
uitgewerkt.(468) In het aanvullend nationaal paritair 
comité voor bedienden is het aantal afwezigheidsdagen voor 
het huwelijk van de bediende verhoogd, terwijl voor de 
plechtige communie of het feest van de vrijzinnige jeugd 
een gelijkaardige regeling als die van de collectieve ar-
beidsovereenkomst nr. 16 werd uitgewerkt.(469) 
Naast deze verruiming van de klassieke regeling van het 
klein verlet, vindt men recent in collectieve arbeids-
overeenkomsten ook bepalingen over het recht om afwezig 
te zijn om familieleden te verzorgen. Het gaat echter 
telkens om afwezigheden zonder recht op loon. Een der-
gelijke regeling bestaat in de sectoren kleding en con-
fectie 3 ( 470) industriêle metaalbewerkingsondernemingen, 
(471) en bankeno(472) Deze maatregel werd recent veral-
gemeend door een interprofessioneel akkoord.(473) 
649~ Ook wat het klein verlet betreft, rest de we~kgever nog 
weinig beslissingsvrijheid. Tijdens wettelijk of con-
ventioneel bepaalde gebeurtenissen~ en onder wettelijk of 
conventioneel bepaalde voorwaarden, heeft de werknemer 
recht op een bepaald aantal betaalde of eventueel onbe-
taalde afwezigheidsdagen. Ook hier is de vrijheid van 
de werkgever beperkt tot het voorzien van een gunstiger 
regeling. 
(468) Gecoördineerde tekst van de C.A.O., artt. 34-35. 
(469) C.A.O. 14 dec. 1973, artt. 15-17. 
(470) C.A.O. 10 de. 1974. 
(471) C.A.O. 19 dec. 1973J art. 7. 
(472) Bank-band, maart 1974, blz. 9. 
(473) Interprofessioneel akkoord van 10 feb. 1975. 
- 590 -
650. Het is de werkgever niet zonder meer veroorloofd werkne-
mers op zondag of 's nachts te werk te stellen. Het al-
gemeen beginsel is zelfs dat werk op zondag en 's nachts 
verboden zijn.(474) Op beide regels zijn echter talrij-
ke uitzonderingen.(475) Deze uitzonderingen zijn echter 
wettelijk bepaald. Overtredingen van deze regelen zijn 
met strafsancties gesanctioneerd.(476) Voor werkneemsters 
en jongeren gelden striktere regelen.(477) 
Beide aspecten van de werktijd komen niet aan bod in de 
collectieve arbeidsovereenkomsten van de negen onderzoch-
te sectoren. Maar ook zonder dat is de beslissingsbevoegd-
heid van de werkgever duidelijk beperkt. Zondag- of nacht-
arbeid kan hij slechts verplichten voorzover de wet daar-
toe de mogelijkheid biedt. 
651. Wat de werktijd betreft, is vooral het aspect van de ar-
beidsduur belangrijk. Het betreft niet alleen de wekelijk-
se of dagelijkse arbeidsduur. Het betreft evenzeer de ver-
deling van de werktijd over de week en over de dag. Met 
andere woorden, het betreft niet alleen de vragen of de 
werkgever kan bepalen hoeveel uren per dag of per week 
een werknemer moet werken. Het betreft ook de vragen of 
de werkgever kan bepalen hoeveel dagen per week er moet 
gewerkt worden, wanneer de arbeidsdag begint en eindigt, 
(474) Arbeidswet 16 maart 1971, artt. 11 en 37. 
(475) Ibid., artt. 12-18 en 37-38. 
(476) Ibid., art. 53. Ook een administratieve geldboete 
is mogelijk. (Wet 30 juni 1971, art. 1, 1°) 
(477) Arbeidswet 16 maart 1971, artt. 32 en 36. 
_"/ 
wanneer de rustpauzes worden genomen" 
1. Grenzen van de arbeidsduur 
652. Zowel de wetgever als de werkgevers- en werknemersorga-
nisaties zelf door middel van collectieve arbeidsovereen-
komsten, hebben grenzen gesteld aan de arbeidsduur. Er 
is wettelijk bepaald dat de arbeidsduur van de werknemers 
niet meer mag belopen dan acht uur per dag of vijf3nveer-
tig ~ur per week.(478) In specifiek omschreven gevallen 
kan zowel de dagelijkse als de wekelijkse grens overschre-
den worden.(479) 
Het is niet de bedoeling al deze afwijkingsmogelijkheden 
nader te belichten. Toch moet erop gewezen worden dat 
de werkgever vrij is bepaalde omstandigheden te scheppen 
waardoor, weliswaar stelds binnen bepaalde perken, de 
grenz~n van de arbeidsduur mogen overschreden worden. 
Dit is bijvoorbeeld het geval wanneer de werkgever het 
werk in ploegen organiseert.(480) 
653. De grenzen van de arbeidsduur kunnen ook overschreden worden 
om het hoofd te bieden aan een buitengewone vermeerdering 
van het werk. In deze omstandigheden mogen de gestelde gren-
zen gedurende dertien weken per kalenderjaar met ten hoog-
ste één uur per dag en vijf uur per week overschreden wor-
den~ mits een algemeen verbindend verklaarde beslissing 
van het bevoegd paritair comité. Om in dezelfde omstandig-
heden en gedurende dezelfde periode een overschrijding van 
de grenzen met twee uur per dag of tien uur per week moge-
(478) Ibid., ar. 19. 
(479) Ibid., artt. 20-29. 
(480) Ibid., art. 22, 1°. 
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lijk te maken, moet een toelating gegeven worden door 
een bevoegd ambtenaar. Deze toelating kan evenwel maar 
verleend worden na een akkoord tussen de werkgever en 
de syndicale afvaardiging, of, bij ontstentenis van syn-
dicale afvaardiging, na een akkoord tussen de werkgever 
en de in het bevoegd paritair comitê vertegenwoordigde 
werknemersorganisaties.(481) 
654. Belangrijk is de vraag of een werkgever een werknemer 
kan verplichten om overwerk(482) te verrichten. Indien 
de omstandigheden niet aanwezig zijn waarin de wettelijk 
bepaalde - grenzen .:va'.n· de arbeidsduur mogen overschre-
den worden, is de weigering van de werknemer om overwerk 
te verrichten geen dringende reden om de arbeidsovereen-
komst zonder opzeggingstermijn te beëindigen.(483) Dit 
betekent niet dat een werkgever een dergelijke weigering 
van een werknemer niet kan sanctioneren door een beëin-
diging van de arbeidsovereenkomst met een opzeggingster-
mijn. Der gelijk ontslag moet i.mmers niet gemotiveerd 
worden. De werknemer zal eventueel wel een bijkomende 
schadevergoeding kunnen bekomen indien hij kan bewijzen 
dat hij willekeurig werd afgedankt, of, in het geval van 
een bediende, dat de werkgever rechtsmisbruik pleegde. 
(484) 
Anders is het gesteld met het overwerk dat de werkgever 
oplegt in de in de wet voorziene omstandigheden en over-
eenkomstig de individuele arbeidsovereenkomst. Dergelijk 
overwerk mag een werknemer niet weigerenJ485) Hierbij 
moet opgemerkt worden dat in de individuele arbeidsover-
eenkomst niet uitdrukkelijk de mogelijkheid voor het pres-
(481) Ibid., art.26. 
(482) Overwerk is werk verricht boven de wettelijke toe-
gestane grenzen (Ibid., art. 29, § 2). 
(483) W.R. Ieper, 22 nov. 1955, T.S.R., 1958, blz. 72; 
W.R. ber. Luik, 15 juli 1950, T.S.R., 1951, blz. 184; 
W .R. ber. Brussel, 13 april 1967, T.S.~. 1967, blz. 
326; Arb. Antwerpen, 15 jan. 19713 onuitg. 
(484) Cfr. supra nrs. 552 e.v. 
(485) J. PETIT, Arbeidsd~, blz. II.17.106. 
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teren van overuren moet voorzien zijn. Een overeenkomst 
verbindt immers niet alleen tot wat daarin uitdrukkelijk 
bepaald is, maar ook tot alle gevolgen- die door de bil-
lijkheid, het gebruik of de wet aan de verbintenis, vol-
gens de aard ervan worden toegekend.(486) 
655. De wet stelt maximagrenzen inzake arbeidsduur. Zij kun-
nen verlaagd worden door al of niet algerneenverbindend 
verklaarde collectieve arbeidsovereenkomsten of door de 
individuele arbeidsovereenkomst.(487) Werkgevers- en 
werknemersorganisaties hebben door het sluiten van col-
lectieve arbeidsovereenkomsten veelvuldig van deze moge-
lijkheid gebruik gemaakt. Het probleem kwam aan bod in 
verschillende interprofessionele akkoorden.(488) Het 
ging erom geleidelijk tot een verkorting van de arbeids-
duur te komen tot veertig uur per week. Deze grens van 




Art. 1135 B.W. Zie meer hierover in J. PETIT, 
Arbeidsduur, blz. II.17.17-19. 
De wet zegt enkel dat de maximagrenzen kunnen inge-
kort worden krachtens een algemeen verbindend ver-
klaarde C.A.O. (Arbeidswet, art. 28, § 1). Dit be-
tekent niet dat een inkorting niet mogelijk zou zijn 
door niet algemeen verbindend verklaarde C.A.O. of 
door een individuele arbeidsovereenkomst. Door een 
C.A.O. of door een individuele arbeidsovereenkomst 
kunnen steeds voor de.werknemers gunstiger bepalin-
gen bedongen worden, voor zover dit niet in strijd 
is met dwingende bepalingen van de wet. Ten aan-
zien van de arbeidsduur stelt de wet enkel maxima-
grenzen. Inkorting is dus mogelijk. Het feit dat 
enkel de inkorting door algemeen verbindend verklaar-
de C .. A.0.'s wettelijk.voorzien is, heeft echter zijn 
weerslag op andere bepalingen van de wet, bv. i.v.m. 
de berekening van het overwerk en het overloon. (Cfr. 
arbeidswet, art. 29:> §2, 1°, a). Zie o.m. J. PETIT, 
Arbeidsduur, blz. II.'17.44. 
Aldus in de nationale interprofessionele akkoorden 
van 7 feb. 1969, 15 juni 1971, 6 april 1973 en 10 
feb. 1975. 
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Nationale Arbeidsraad gesloten eollectieve arbeidsover-
eenkomst. ( 489) 
Ook op professioneel vlak komt deze problematiek veel aan 
bod. In al de onderzochte sectoren bestaan er collectie-
ve arbeidsovereenkomsten waarin sprake is van de arbeids-
duur. Overal gaat het om een vroegere of latere verwezen-
lijking van een arbeidsduur van veertig uur per week. In 
bepaalde gevallen worden bovendien voorwaarden gesteld 
waaronder de bepaalde grenzen kunnen overschreden worden. 
656. Aldus wordt in de secbor cementagglomeraten bepaald dat 
om het hoofd te bieden aan een buitengewone vermeerdering 
van het werk, de werkgever vijf bijkomende uren per week 
kan laten presteren. Dit kan hij evenwel slechts mits 
voorafgaand akkoord van de ondernemingsraad, of bij ont-
stentenis daarvan, van de meerderheid van het betrokken 
personeel.(490) In de kleding- en confectienijverheid is 
bepaald, dat indien de werkgever zijn toevlucht moet ne-
men tot het verrichten van overuren in de zin van de wet, 
de ''gewestelijke vakYerenigingen elke aanvraag daartoe 
welwillend (zullen) onderzoeken".(491) In de metaal is 
er een gelijkaardige formulering. Aanvragen tot het pres-
teren van overuren zullen, via de tussenkomst van de syn-
dicale afvaardiging, door de gewestelijke vakbondsorgani-
saties, welwillend worden onderzocht. Bij de beslissing 
terzake kan eventueel het paritair comité verzoenend tus-
senkomen. Er wordt nog bij gezegd dat bij het onderzoek 
(489) C.A.O. nr. 14 van 22 nov. 1973. In het nationaal 
interprofessioneel akkoord van 10 feb. 1975 werd 
overeengekomen onverwijld de algemeen verbindend 
verklaring van deze C.A.O. aan te vragen. 
(490) C.A.O. 27 april 1972, algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 27 juli 1972 (B.S., 20 okt. 1972), art.5,a. 
(491) C.A.O. 24 nov. 1972, algemeerl"verbindend verklaard 
bij K.B. van 11 mei 1973 (E.:_§_., 27 juni 1973), art. 9. 
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van deze aanvraag enerzijds rekening zal gehouden worden 
met de nadelen die verbonden zijn aan het aanwerven van 
personeel dat kort daarna moet ontslagen worden, maar an-
derzijds ook met in de streek eventueel heersende werkloos-
heid. (492) In de bouwsector kunnen de in de collectieve 
arbeidsovereenkomst over de arbeidsduur gestelde grenzen 
overschreden worden ten einde het hoofd te bieden aan een 
buitengewone vermeerdering van het werk.Dit kan evenwel 
slechts gebeuren gedurende vijfenzestig uur per kalender-
jaar naar rato van ten hoogste één uur per dag. Bovendien 
mag de werkgever van deze mogelijkheid slechts gebruik ma-
ken indien de syndicale afvaardiging, of bij ontstentenis 
daarvan de in het paritair comité vertegènwoordigde vak-
organisaties, daarmee instemmen.(493) 
657. Uit dit alles blijkt dat de werkgever niet zomaar kan be-
palen hoeveel uur per dag of per week een werknemer moet 
werken. Door wetten en door collectieve arbeidsovereen-
komsten, die in verschillende gevallen algemeen verbindend 
zijn verklaard, werden zowel aan de dagelijkse als aan de 
wekelijkse arbeidsduur maximagrenzen gesteld. De werkge-
ver kan een werknemer niet langer doen werKen tenzij in 
uitzonderlijke omstaµdigheden waarbij nog bijkomende gren-
zen in acht moeten genomen worden en waarbij hij in ver-
schillende gevallen de vrijheid kwijt is om eenzijdig te 
beslissen dat de grenzen zullen overschreden worden. De 
werkgever is wel vrij de arbeidsduur te verkorten. 
658. Bijkomend moet evenwel onderzocht worden of deze regeling 
geldt voor alle werknemers van een onderneming. De door 
de wet gestelde maximagrenzen gelden inderdaad onder meer 
(492) C.A.O. 11 jan. 1971, artt. 3,4 en 9. 
(493) C.A.O. 6 dec. 1973, algemeen verbindend verklaard bij 
K.B. van 28 mei 1974 (B.S.:> 22 juni 197L~), art. 2. 
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niet voor de handelsverte~enwoordigers en evenmin voor 
de door de Koning aangewezen werknemers die een leidende 
functie uitoefenen of een vertr6uwenspost bekleden. (494) 
Of hetzelfde kan gezegd worden van de maximagrenzen van 
de arbeidsduur die door collectieve arbeidsovereenkomsten 
bepaald zijn, is niet zonder meer duidelijk. De collec-
tieve arbeidsovereenkomst nr. i4 stelt weinig problemen, 
aangezien het toepassingsgebied ervan beperkt is tot het 
toepassingsgebied van de bepalingen over de arbeidsduur 
in de arbeidswet.(495) 
659. De onderzochte professionele collectieve arbeidsovereen-
komsten bevatten echter geen dergelijke bepaling. In 
deze overeenkomsten wordt over het algemeen gesteld dat 
het toepassingsgebied ervan zich uitstrekt tot de werk-
gevers en de werklieden, eventueel bedienden, die ressor-
teren onder het paritair comité waarin de overeenkomst 
werd gesloten. Dit geldt zowel voor de collectieve ar-
beidsovereenkomsten gesloten voor werklieden als voor die 
gesloten voor bedienden. Enkel voor de bedienden uit de 
scheikundige nijverheid wordt gezegd dat de collectieve 
arbeidsovereenkomst in verband met de arbeidsduur enkel 
van toepassing is op de bedienden die vallen onder de 
beroepsclassificatie.(496) De regeling geldt hier met 
(494) Arbeidswet, 16 maart 1971, art. 3, § 3, 1° en 3°. 
Zie een opsomming van de personen die een leidende 
functie uitoefenen of een vertrouwenspost bekleden 
in het K.B. van 10 feb. 1965 (B.S., 12 feb. 1965), 
aangevuld door het K.B. van 10--:fuli 1970 (B.S.,27 
aug. 1970). Voor sommige openbare diensten-Zijn 
nog bijkomende lijsten opgesteld. Zie voor de pos-
terijen het K.B. van 15 sept. 1967 (B.S., 27 sept. 
1970) en voor de nationale maatschappij der water-
leidingen het K.B. van 16 feb. 1971 (B.S., 16 maart 
1971). -
(495) C.A.O. nr. 14, art. 1. 
(496) C.A.O. 5 juli 1972, art. 1. 
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andere woorden niet voor het kaderpersoneel. Deze groep 
personeelsleden ko~t echter niet noodzakelijk overeen met 
de door de K0ning aangewezen werknemers die een leidende 
functie uitoefenen of met een vertrouwenspost bekleed zijn. 
In sommige collectieve arbeidsovereenkomsten wordt wel ge-
steld dat het gaat om een vermindering van de maximumgrens 
van de wekelijkse arbeidsduur, zoals vastgesteld bij arti-
kel 19 van de arbeidswet.(497) Men zou kunnen stellen dat 
in de wet slechts maximumgrenzen voor bepaalde personeels-
leden gesteld zijn, zodat een vermindering van deze gren-
zen door een collectieve arbeidsovereenkomst, ook louter 
voor de in de wet bedoelde personeelsleden kan gelden. Be-
doelde formuleringen van sommige collectieve arbeidsover-
eenkomsten laten een dergelijke conclusie echter niet toe. 
Deze formuleringen omschrijven het voorwerp van de collec-
tieve arbeidsovereenkomst en hebben niets te maken met het 
toepassingsgebied ervan. In al deze collectieve arbeids-
overeenkomsten is het toepassingsgebied immers in een an-
der artikel omschreven. 
Hieruit moet men concluderen dat de wet geen beperkingen 
stelt aan de vrij~eid van de werkgever om de arbeidsduur 
van de handelsvertegenwoordigers en van de door de Koning 
aangewezen werknemers die met een laidende functie of met 
een vertrouwenspost belast zijn te bepalen. Hij moet even-
tueel echter wel rekening houden met de lagere grenzen die 
in collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen bepaald zijn. 
660. Nadat onderzocht is tot welke grenzen de arbeidsduur beperkt 
(497) Aldus in de sectoren cementagglomeraten (C.A.0. 27 
april 1972, art. 2), kleding en confectie (C.A.O. 24 
nov. 1972] art. 2), gezondheidsdiensten (C.A.O. 27 
sept. 1973, art. 2). 
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werd, moet nagegaan worden wie kan beslissen over de 
verdeling van de toegelaten arbeidsduur. Het betreft 
zowel de verdeling over de week als bver de dag. 
De verdeling van de arbeidsduur over zeven dager. per week~ 
is uitgesloten, gezien de bepalingen over de zondagsrust. 
(498) Wat de verdeling over vijf of zes dagen betreft, 
hierover spreekt de arbeidswet zich niet uit. Beide mo-
gelijkheden zijn wettelijk voorzien.(499) Akkoorden ge-
sloten op interprofessioneel vlak spreken zich hierover 
evenmin uit. 
661. Dit is daarentegen wel het geval in akkoorden gesloten 
op sectorieel vlak. In de onderzochte sectoren wordt 
meestal de voorkeur gegeven aan een verdeling van de ar-
beidsduur over vijf dagen. In de sector cementagglome-
raten is werk op zaterdag slechts toegelaten wanneer de 
arbeid met drie opeenvolgende ploegen is georganiseerd. 
Indien dit niet het geval is, is werk op zaterdag enkel 
in beperkte mate mogelijk en dan.nog enkel mits het ak-
koord van de betrokken werklieden.(500) In de kleding 
en confectie is eveneens de vijdagenweek de algemene re-
gel. Wanneer de arbeid in ploegen georganiseerd wordt, 
mag hiervan af geweken worden na goedkeuring van het pa-
ritair comité.(501) In de voeding werd een speciale 
collectieve arbeidsovereenkomst gesloten om de vijfdagen-
week te realiseren.(502) Ook in de bouw is de zaterdag 
een verplichte rustdag. De arbeidsduur mag slechts over 
(498) Cfr. supra nr. 650. 
(499) Vgl. arbeidswet, art. 20, § 1. 
(500) C.A.O. 27 april 1972, arto 3. 
(501) C.A.O. 24 nov. 1972, artt. 6-7. 
(502) C.A.O. 25 juni 1970, algemeen verbindend verklaard 
bij K.B. van 27 okt. 1970 (B.S., 17 feb. 1971). 
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zes dagen ~espreid worden in· geval van akkoord tussen de 
werkgever en de vertegenwoordigers van ZlJ n l?.ersonee 1. ( 503) 
In het aanvullend nationaal paritair comité voor bedienden 
mag slechts van de vijfdagenweek worden afgeweken voor ge-
vallen van dwingende noodzaak omwille van de uitbating. 
Wanneer in de onderneming ook werklieden tewerkgesteld zijn, 
mas de arbeidstijdregeling van de bedienden wel gelijkge-
schakeld worden met die van de werklieden.(504) In de ge-
zondheidsdiensten is voorzien dat de bepaalde arbeidsduur 
zowel over vijf als over zes dagen mag verdeeld worden.(505) 
In de banksector moet de arbeidsduur over de eerste vijf 
dagen van de week verdeeld worden. Er zijn wel een aantal 
gevallen bepaald waar werlc op zaterdagvoormiddag toegestaan 
is.(506) 
Niet alleen de vr~jheid van de werkgever om het aantal ar-
beidsuren te bepalen, maar ook zijn vrijheid om het aantal 
arbeidsuren over de week te verdelen is sterk beperkt. De 
wet laat weliswaar de keuze tussen vijf of zes dagen; heel 
wat, eventueel algemeen verbindend verklaarde collectieve 
arbeidsovereenkomsten beperken evenwel deze keuzemogelijk-
heid. 
662. Over de verdeling van de werktijd per dag, met andere woor-
den over het begin en het einde van de arbeidsdag en over 
de ogenblikken en de duur van de rustpauzes, wordt niets 
gezegd noch in de wet, noch in de collectieve arbeidsover-
eenkomsten. Deze materie moet op het niveau van de onder-
neming geregeld worden. De aanvang en het einde van de 
(503) C.A.O. 6 dec. 1973, artt. 2 en 3. 
(504) C.A.O. 14 dec. 1973, art. 14. 
(505) C.A.O. 27 sept. 1973, art. 2. 
(506) C.A.O. 22 april .1959, artt. 2 en 4-8. 
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gewone arbeidsdag, het tijdstip en de duur van de rust-
tijden moeten inderdaad in het arbeidsreglement opgeno-
men worden.(507) Een arbeidsreglement moet opgesteld 
worden in elke onderneming, onafhankelijk van het aantal 
tewerkgestelde werknemers.(508) 
Dit betekent dat de bepaling van het begin en het einde 
van de arbeidsdag en het tijdstip en de duur van de rust-
pauzes niet autonoom door de werkgever kunnen bepaald 
worden. Indien er een ondernemingsraad bestaat, behoort 
het tot de bevoegdheid van dit orgaan het arbeidsreglement 
op te stellen en te wijzigen.(509) Maar ook indien er geen 
ondernemingsraad is, moeten de werknemers zelf, eventueel 
door toedoen van de syndicale afvaardiging, betrokken wor-
den bij de opstelling of de wijziging van het arbeidsregle-
ment. (510) In dit laatste geval kan men toch stellen dat 
de werkgever in de praktijk het gemakkelijk zal hebben om 
in het arbeidsreglement op te nemen wat hem goeddunkt 3 ze~ 
ker in die ondernemingen waar geen syndicale afvaardiging 
bestaat. In die mate is hij in dit geval vrij om de ar-
beidsduur over de arbeidsdag te verdelen. 
663. In verband met de verdeling van de arbeidsduur over de ar-
beidsdag is er vrij recent een nieuw verschijnsel. Name-
lijk dit van de zogenoemde glijdende werktijd. Dit bete-
kent konkreet dat het begin en het einde van de arbeidsdag 
niet precies bepaald zijn. De werknemers wordt een zekere 
(507) Wet d april 1965 tot instelling van de arbeidsregle-
menten (B.S., 5 mei 1965), gewijzigd door de wet van 
5 dec. 196"8" (B.S. :J 15 jaff 1969) en het K.B. van 1 
maart 1971 (B-:S~, 11 maart 1971), art. 6, 1°. 
(508) Ibid., art. 4~. 
(509) Wet 20 sept. 1948, art. 15, d~ wet 8 april 1965, art. 
11. Cfr. supra nrs. 322 e.v. 
(510) Wet 8 april 1965, art. 12. Cfr. supra nr. 94. 
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speling gelatèn om het werk te beginnen en te beäindigen. 
Zo kunnen zij bijvoorbeeld hun dagelijkse arbeidsduur ver-
meerderen om aldus een aantal uren krediet op te sparen 
om later een halve dag of e~entueel een ganse dag vrij te 
nemen. 
In de in het kader van dit onderzcek nader onderzochte sec-
toren werd nergens op sectorieel vlak een collectieve ar-
beidsovereenkomst over deze materie gesloten. Een derge-
lijke materie wordt trouwens eerder op het vlak van de on-
derneming zelf geregeld. Daarom wordt hier niet verder op 
deze problematiek ingegaan. Er moet alleen opgemerkt worden 
dat er zich in verband met de glijdende werktijd wel enkele 
juridische problemen stellen en dat onder meer daarom de 
vakorganisaties niet zonder meer enthousiast een veralge-
mening van dergelijke systemen voorstaan.(511) 
§ 5. werkomstandigheden 
664. Een werkgever mag de werknemers niet in om het even welke 
omstandigheden doen wer~en. Zo voorziet de wet op de ar-
beidsovereenkomst voor werklieden uitdrukkelijk dat de werk-
gever verplicht is umet de nauwgezetheid van een goed huis-
vader en ondanks elk tegenovergesteld beding, te zorgen dat 
de arbeid geschiede onder behoorlijke voorwaarden, ten op-
zichte van de veiligheid en de gezondheid van de werkman". 
( 512) 
(511) Zie meer hiervoverin H. DE WAEL, glijdende werktijden, 
in T.S.R.~ 1975, nr. 3 blz. 137. 
(512) Wet A.O.W., art. 11. 
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665. Bovendien moet d~ tewerkstellin~ gepeuren overeenkomstig 
het Algemeen Reglement voor de Arbe~q~pescherming;(513) 
Dit zeer uitgebveid reglement(514) voofziet de vooraf~a~ft~ 
de toestemming van de adtüin.iatratieve overheden om ~).$ gaf 
• • '. • .• 1 
vaarlijk~ ongezond of hind~P+ijk g~q+,asseerde bedrijven 
opt~ richten, oili te vormen of te ve~plaàtsen.(515) Het 
bevat evenwel ook b.epa:lingen die van toepassing zijn op 
iedereei die werknemers te werk ste1t~(516) 
Dit geldt voor de bepalingen die betrekking hebben op de 
arbeidshygiëne,. de veiligheid en de gezondheid van de _ 
werknemers.(517) Daaronder zijn_ er bepalingen betreffet);.. 
de de bescherming tegen het blootstellen aan machines ëh 
~éehánisdhe delen,(518) tegen het blootstaan aan sche~~~~ 
splinters en andere kwetsende of schadelijke bestanddél~n 
(519) tègen valpa~tijen.(520) Er zijn bepalingen ov~~-Q.e 
b~handeling vart zware, om~~ngrijke of gevaa~lijke Vo~~~-~~ 
pen.(521) Er moeten voorzorgsmaatregelen genomen worden 
tegen brand~ ont~loffingen en gasontanappihgen,(522) 
Werken in plaatsen die geva~rlijke. ~assen kunnen bevatten 
zijn aan bepaalde voorscihriften onde:rwo~peq.(523) Er moe~ 
ten voorzorgsmaatregelen getroffen worden. tijd~ns de rust~ 
pauzes van de werknemers.(524) Voor Q.et vevvoer van:d.e·wet'k-
nemers .zijn ·no~men van vei:Ligheid gesteld. (525) Er zijJ1 · .. 
bepalingen die meer speciaal bet:r~kking he\;ip~n op d' g~~~tHi~ 
heid en de neth~id en die handelen over d• verlu~hting,{SS~) 
'i ~ - ' ~ '-
(513) 










A~R,A.B,~ R~B~ van 1i feb, t946 ~n 27 ~ept, 1947. 
Sindsdien n~rh,•ldeitjk a~ngevuld en gewijzigd~ 
Om en bij de 1000 arbikeient 
A,R~A·B·i titel I. 
Familiéondern~wingen en W~r~gev~ra van ~i~nqtbo4~n i 
ep huispersoneel µitgezopp$rd, (A.R.A.B., art. 2$). 
A.R.A.B., Titel II. 
!biq.~ artt. ~9-38. 
lbid., artt. 39~4i. 
Ibid., artt, 4~-43. 
Ibid., artt. 44-51bi~. 
Ibid", art. 52. 
lbid., apt. 5.3· 
J:l:>id. , art. § 4. 
Ibid.> ar~~ '4bis~ 
Ibide1 art~ ~6-5~~ 
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de verlichting,(527) de verwarming(528) en.de netheid(529) 
van de lokalen waarin gewerkt wordt. Er zijn voorschrif-
ten betreffende sanitaire installaties die met name han-
delen over de was- en kleedkamers,(530) de refters,(531) 
de toiletten(532) en het ter beschikking stellen van drink-
water. (533) Er moet een medisch toezicht georganiseerd 
worden voor de werknemers en er moet toezicht zijn op de 
hygiêne in de werkplaatsen.(534) Voor de werknemers moe-
ten eventueel individuele beschermingsmiddelen ter beschik-
king gesteld worden) zoals bijvoorbeeld beschermkledij, 
zoals hoofddeksels, brillen, schoenen, handschoenen, enz. 
(535) Er zijn bepalingen betreffende de stoelen om te 
werken en de stoelen om te rusten.(536) De werkgevers moe-
ten maatregelen treffen om eerste hulp en dringende ver-
zorging te kunnen verlenen aan slachtoffers van een onge-
val of een ongesteldheid.(537) Daarnaast zijn er nog spe-
cifieke bepalingen die betrekking hebben op afzonderlijke 
bedrijfstakken volgens de noden van de bedrijvigheid aldaar. 
(538) Voor werken met stoommachines geldt een speciaal 
regime . ( 5 3 9) In de eind bepalingen van het Alge me en Re gle ·-
ment is tenslotte voorzien dat er organen voor veiligheid, 
gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen moeten op-
gericht worden.(540) 
Een volledige ontleding van al de bepalingen van het Alge-
meen Reglement voor de Arbeidsbescherming is een studie 
op zichzelf. Daarop ingaan zou te ver leiden, ook al be-
perken al de daarin opgenomen bepalingen de beslissings-
vrijheid van de werkgever.(541) Men kan over het algemeen 
(527) Ibid., artt. 59-63bis. 
(528) Ibid., artt. 64-68. 
(529) Ibid.~ artt. 69-72bis. 
(530) Ibid., artt. 74-87. 
(531) Ibid., artt. 88-91. 
(532) Ibid., artt. 92~96. 
(533) Ibid., artt. 97-99. 
(534) Ibid., artt. 104-148nonies. 
(535) Ibid., artt. 149-170. 
(536) Ibid., artt. 171-174. 
(537) Ibid., artt~ 174-183ter. 
(538) A.R.A.B., Titel III. 
(539) Ibid., Titel IV. 
(540) Ibid., Titel V~ hoofdstuk II. 
(541) Op de overtredingen van deze bepalingen staan straf-
sancties (A.R.A.B., art. 849). Ook een administra-
tieve geldboete is mogelijk (Wet 30 juni 1971, art. 
1, 23°). 
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echter wel stellen dat het slechts gaat om minimum bepalin-
gen om de fysische en psychische integriteit van de werkne-
mers te bewaren. Zelfs wanneer alle bepalingen van het Al-
gemeen Reglement min of meer nauwkeurig worden nageleefd, 
kunnen zich nog veiligheids- en voorzichtigheidsmaatrege-
len opdringen. Dit reglement heeft inderdaad niet de be-
, 
doeling limitatief te zijn.(542) 
666. Daarom is het belangrijk na te gaan of de werkgever boven 
de minimum bepalingen van het Algemeen Reglement vrij is 
wat betreft beslissingen die verband houden met de omstan-
digheden waarin moet gewerkt worden. Alhoewel de veilig-
heids- en voorzichtigheidsmaatregelen hiervan een belang-
rijk aspect vormen, toch is er meer dan dat. Er is de or-
ganisatie van het werk, er is het menselijk milieu waarin 
het werk moet verricht worden, er zijn het arbeidsritme 
en de arbeidsbelasting. Dit zijn allemaal factoren die 
bepalend zijn voor de omstandigheden waarin moet gewerkt 
worden. 
Er moet onderzocht worden of de werkgever autonoom over 
deze materies beslissingen kan treffen, door na te gaan in 
hoeverre er instanties of organen zijn die naast of boven 
de werkgever in deze materies bevoegdheden hebben. Hier 
moeten niet alleen de organen bekeken worden die tot nu 
toe regelmatig bekeken werden, zoals de Nationale Arbeids-
raad, de paritaL·e comités.:; de ondernemingsraden, enz. 
Meer speciaal wat de veiligheid, de gezondheid en de ver-
fraaiing van de werkplaatsen betreft, moet ook aandacht 
besteed worden aan de organen, die zoals hoger vermeld, 
(542) J. STEYAERT, Arbeidsovereenkomst, blz. 155~ 
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volgens het Algemeen Reglement voor de Arbeidsbescherming 
moeten opgericht w~rden. 
667. Het gaat over problemen van zogeheten sociale aard. Op 
nationaal interprofessioneel niveau kan de Nationale Ar-
beidsraad zich dus met deze problemen inlaten. Hij heeft 
zich in de loop van zijn bestaan echter weinig of niet met 
deze aangelegenheden bezig gehouden.(543) Dit is wellicht 
te verklaren doordat op nationaal interprofessioneel ni-
veau volgens de bepalingen van het Algemeen Reglement voor 
de Arbeidsbescherming een Hoge Raad voor veiligheid, ge-
zondheid en verfraaiing van de werkplaatsen is opgericht. 
(544) Naast voorzitters, secretarissen en deskundigen is 
deze Raad samengesteld uit evenveel vertegenwoordigers van 
de representatieve werkgevers- en werknemersorganisaties. 
(545) Dit orgaan is er mee belast een advies uit te bren-
gen over elk voorstel van nieuwe reglementering betreffende 
de veiligheid, de gezondheid en de verfraaiing van de werk-
plaatsen. In dit domein kan hij ook zelf voorstellen doen 
aan de regering. Hij is bovendien belast metde verslagen 
te onderzoeken die opgesteld zijn door de bevoegde inspec-
tiediensten met betrekking tot de voorstellen van nieuwe 
reglementering en er alle nuttige gevolgtrekkingen uit af 
te leiden. Hij moet alle vraagstukken bestuderen die rij-
zen met betrekking tot de veiligheid en de gezondheid van 
de werknemers en de verfraaiing van de werkplaatsen.(546) 
De Raad kan dus zelf initiatieven nemen. Hij heeft echter 
louter een adviserende bevoeghheid. 
(543) Cfr. de verschil~ende Verslagen van de secretaris 
over de activiteiten van de Raad. 
(544) A.R.A.B.j art. 843. 
(545) Ibid., art. 845, 3. 
( 5 4 6 ) I bid . , art . 8 4 4 , 1. 
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668. Op het vlak van de bedrijfstak hebben de paritaire comités 
zich evenmin veel met problemen van arbeidsomstandigheden 
beziggehouden. In de onderzochte sectoren vindt men in de 
collectieve arbeidsovereenkomsten, op enkele uitzonderingen 
na die later ter sprake komen, weinig bepalingen die betrek-
king hebben op deze materie. Doch ook op dit niveau zijn 
er~ tenminste wat de veiligheid, de gezondheid en de ver-
fraaiing van de werkplaatsen betreft, geëigende organen. 
In elke bedrijfstak zijn inderdaad één of meer nationale 
bedrijfscomités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing 
van de werkplaatsen voorzien. Op verzoek van ieder bedrijfs-
comité kan de Minister van Arbeid bovendien gewestelijke 
bedrijfscomités oprichten.(547) Ook deze bedrijfscomités 
zijn naast voorzitters, secretarissen en deskundigen sa-
mengesteld uit een gelijk aantal vertegenwoordigers van 
de representatieve werknemers- en werkgeversorganisaties. 
(548) 
De bedrijfscomités hebben onder meer tot opdracht: 
"1° eventueel aan de Hoge Raad voor veiligheid, gezond-
heid en verfraaiing der werkplaatsen de wijziging of aan-
vulling van de reglementering betreffende de veiligheid 
en de gezondheid voor de betrokken sector voor te stellen; 
2° de gevaren en de oorzaken van de ongezondheid eigen aan 
de ondernemingen van hun gebied op te sporen en inlichtingen 
in te winnen over de bestaande voorbehoedmiddelen en de doel-
treffendheid ervan en ze eventueel kenbaar te maken; 
3° aan de Hoge Raad voor veiligheid, gezondheid en verfraai-
ing van de werkplaatsen gemeenschappelijke maatrègelen van 
bescherming, voorbehoeding of verfraaiing voor te stellen, 
waarvan de doeltreffendheid en de gepastheid van de veral-
gemening voor de bedoelde bedrijfstak erkend werden; 
(547) Ibid., art. 832, 2de en 3de lid. 
(548) Ibid., art. 841. 
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4° al de aangepaste propagandamiddelen aan te wenden en, 
onder meer de wedijver tussen de ondernemingen van hun 
gebied te doen ontstaan met het oog op de gezondheid van 
de werknemers en de bevordering van de verfraaiing der 
werkplaatsen; 
5° in de hoedanigheid van adviserende organen voor de be-
voegde inspectiediensten, te waken voor de toepassing van 
de bepalingen van dit hoofdstuk; 
6° de veiligheid en äe hygiëne van het werk in het bijzon-
der te bevorderen in de ondernemingen waar geen comité voor 
veiligheid, gezondheid en verfraaiing der werkplaatsen be-
staat:. 
7° de nationale bedrijfscomités voor veiligheid, gezond-
heid en verfraaiing van de werkplaatsen coBrdineren de 
werking van de gewestelijke bedrijfscoï!lités. 11 (549) 
669. Er kunnen eventueel ook arrondissementele, interprofes-
sionele comités voor veiligheidJ gezondheid en verfraai-
ing van de werkplaatsen worden opgericht op eensluidend 
advies van de Hoge Raad.(550) Ook hier zetelen een ge-
lijk aantal vertegenwoordigers van werkgevers en werkne-
mers. ( 551) 
De arrondissementscomités hebben tot opdracht: 
11 1° de wedijver tussen de ondernemingen in hun afdeling 
te bevorderenj met het oog op de veiligheid en de gezond-
heid van de werknemers en op de verfraaiing van de werk-
plaatsen .Î 
2° de taak van de comités voor veiligheid; gezondheid en 
verfraaiing der werkplaatsen op zich te nemen in de onder-
nemingen van het arrondissement die wegens een personeels-
bezetting van minder dan 50 leden geen comité hebben opge-
richt, 
3° de toepassing te bevorderen van middelen waardoor de 
werkplaatsen aangenamer kunnen worden gemaakt; 
4° de door sommige ondernemingen .of groepen van onderne-
mingen gedane inspanning te ordenen met het oog op de toe-
(549) Ibid., e~t. 841quater. 
(550) Ibid., art. 832, 4de lid. 
(551) Ibid., art. 842. 
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passing van gemeenschappelijke of gelijke maatregelen 
van veiligheid~ voorbahoeding of verfraaiing waarvan de 
doeltreffendheid werd erkend~ 
5° zich zo nodig naar elke onderneming te begeven bij de 
dienst en de comités voor veiligheid, gezondheid en ver-
fraaiing der werl:plaatsen. u(552) 
Ook de bedrijfscomités op lager niveau hebben in hoofd-
zaak een adviserende bevoegdheid. Om uit te maken in 
hoeverre al deze organen die op nationaal interprofes-
sioneel niveauj nationaal professioneel niveau, geweste-
lijk professioneel niveau en gewestelijk interprofe~sio­
neel niveau opgericht zijn of kunnen opgericht worden, 
in feite de beslissingsmacht van de werkgever beinvloe-
denj zou een uitgebreid onderzoek over de konkrete wer-
king van al deze organen noodzakelijk zijn. 
670. Hoger werd reeds opgemerkt dat de paritaire comités zich 
weinig ingelaten hebben met problemen van arbeidsomstan-
digheden. De collectieve arbeidsovereenkomsten bevatten 
hierover weinig bepalingen. Slechts in drie van de negen 
onderzochte sectoren konden bepalingen aangetroffen wor-
den die hier direct mee te maken hebben. Zo werd in de 
metaalsector een paritaire werkgroep opgericht, die be-
last is met het onderzoek van de verschillende aspecten 
van het arbeidsbestel op basis van het rendement.(553) 
Reeds vroeger werd erop gewezen dat de werkzaamheden van 
deze werkgroep in feite niet zo goe· vlotten, aangezien 
reeds verschillende malen de streefdatum voor het ver-
krijgen van donclusj.es werd verlegd.(554) 
(552) Ibid.) art. 842sexies. 
(553) C.A.0. 's 19 feb. 1973, art. 13; 15 jan. 1974, art. 4~ 
1975, art. 8. · 




In het aanvullend nationaal paritair comit§ voor bedienden 
is er een aanbeveling die luidt als volgt: -"Wanneer bedien-
den volle dagen werken op mecanografische machines en wan-
neer dit werk een zenuwspanning veroorzaakt welke schadelijk 
is voor hun gezondheid, wordt de bedrijfsleiders aanbevolen 
organisatorisch de nodige maatregelen te treffen om deze 
spanning te verminderenn.(555) 
671. Wellicht wegens de speciale werksituatie in die sector~ 
zijn er in de bouwnijverheid meer uitgebreide bepalingen 
over de werkomstandigheden. Om te beginnen is er een 
loonbijslag voorzien voor ongezon.de~ hinderlijke of las-
tige werken.(556) Bovendien word.en de werkgevers verplicht· 
beschermkledij tegen regen ter beschikking te stellen van 
de werklieden die aan dergelijk -weer zijn blootgesteld.(557) 
In het kader van het fonds voor bestaanszekerheid kunnen de 
bouwvakarbeiders aanspraak maken op een vorstvergoeding ge-· 
durende de periodes tijdens welke het werk wegens vorst of 
wegens de aanwezigheid van blijvende sneeuw wordt stilge-
legd. (558) De criteria tot vaststelling van deze periodes 
worden bepaald door het paritair comit§.(559) Deze bepa-
lingen verplichten de werkgever echter niet om in dergelij-
ke omstandigheden de werken stop te zetten. Er is alleen 
bepaald dat indien in deze omstandigheden de werken stop-
gezet worden) de werklieden recht hebben op een bijkomende 
vergoeding. 
(555) C .A.O. 14 dec. 1973_, aanbevelingen. 
(556) Gecoördineerde tekst van de C.A.O.j artt. 19-26bis. 
(557) Ibid., art. 27. 
(558) Ministerie vari Tewerkstell~ng en Arbeid, Dienst van 
de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, Fondsen- voor be-
staanszekerheid, statuten - voordelen-- bijdragen, 
toestandop 31 maart 1974" biz. 55. -
(559) C.A.O. 29 sept. 1960, algezneen verbindend verklaard 
bij K.B. van 25 okt. 1960 (B.S., 5 nov. 1960), art. 6. 
Zie voor de winterperiode 1973-·1974, C.A.O. 25 okt. 
1973, art. 26. 
672. Het fonds voor bestaanszekerheid keert ook een vergoeding 
uit wanneer buiten de vorstperiode het werk moet stilge-
legd worden wegens slecht weer.(560) Het betreft een af-
wijking van de wet op de arbeidsovereenkomst voor werklie-
den. Volgens deze wet heeft een werkman die zich,geschikt 
om te werken, op het werk aanbiedt en, buiten het geval 
van een staking~ wegens een oorzaak onafhankelijk van zijn 
wil het werk niet kan beginnen, of het werk niet kan voort-
zetten, recht op zijn normaal loon.(561) Wanneer in de 
bouwnijverheid in deze omstandigheden een werkman het werk 
niet kan beginnen of niet kan voortzetten, wegens slecht 
weer, moet de werkgever slechts 50% van de verloren ar-
beidstijd vergoeden.(562) De rest wordt bijgepast door 
het fonds voor bestaanszekerheid. 
Men laat er echter geen twijfel over bestaan dat alleen 
de werkgever of zijn afgevaardigde kan beslissen dat de 
weeromstandigheden van die aard zijn dat het werk moet 
stopgezet worden: 
"De werkgever of zijn afgevaardigde beslist of het slecht 
weder de schorsing van de arbeid mede brengt .... 
De in het eerste lid bedoelde personen beschikken over al-
le beoordelingsvrijheid, inzonderheid wat de vaststelling 
betreft van het ogenblik waarop het werk dient hervat en 
de verplichting welke de ·werkman kan worde_n opgelegd zich 
te· hunner beschikking te houden om iedere taak die hem in 
het raam van zijn arbeidsovereenkomst redelijkerwijze kan 
worden opgelegd, uitte voeren, hetzij op een beschutte 
plaats, hetzij mits levering van een daartoe geschikte 
beschermingskledij .u(563) 
(560) Ministerie van Tewerkstelling en Arbeid) Dienst van 
de Collectieve Arbeidsbetrekkingen, Fondsen voor be-
staanszekerheid ... , blz. 57. 
(561) Wet A.O.W., art. 12, 2°. 
(562) K.B. 27 dec. 1963 (B.S.J 7 feb. 1964), art. 2. 
( 563) Ibid., art. 3. ---
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673. Speciale aandacht verdient ook het lfNationaal Actiecomi-
té ter bevordering van de veiligheid en de hygiëne in de 
ondernemingen die ressorteren onder het nationaal pari-
tair comité voor het bouwbedrijf". Dit comité werd in 
de schoot van het paritair comité opgericht door collec-
tieve arbeidsovereenkomsten.(564) Het is samengesteld 
uit evenveel werkgevers-en werknemersvertegenwoordigers 
van het paritair comité.(565) Het kreeg als taak: 
"Het Actiecomité heeft tot taak de arbeidsveiligheid en 
-hygiêne te bevorderen in de ondernemingen (die ressorte-
ren onder het paritair comité voor de bouwnijverheid). 
Zijn bedrijvigheid zal er onder andere in bestaan de bouw-
plaatsen en werkplaatsen te bezoeken of te doen bezoeken 
van de ondernemingen van zijn bevoegdheidsgebied met het 
oog op het geven van practische wenken, het naar voren 
brengen van voorstellen en het uitbrengen van adviezen 
ten behoeve van de bedrijfsleiders, hun afgevaardigden 
en diegenen die zorg moeten dragen over de veiligheid. 
Door de aard van zijn bedrijvigheid zal het Comité een or-
ganisme zijn van rechtstreeks contact met de werkplaatsen. 
Het zal hieruit nuttige gegevens afleiden1en er het Be-
roepscomité(566) van op de hoogte brengen. 
Daarenboven zal het binnen dezelfde perken antwoorden op 
alle vragen om nadere gegevens die hem zouden worden ge-
steld in het kader van zijn opdracht.~(567) 
Het kreeg meer specifiek als bevoegdheden: 
"1. de ondernemingen van zijn bevoegdheidsgebied te be-
zoeken en hun werkplaatsen en bouwplaatsen te onderzoeken 
in het kader van zijn taak; 
2. zich toe te leggen op het opsporen van de gevaren en de 
leemten in de maatregeleri voor de veiligheid en de bescher-
ming, alsmede de ongezonde werkomstandigheden in de bezoch-
te ondernemingen en bouwplaatsen, en de werkgevers en even-
(564) C.A.O. 's van 10 april 1964 en 11 maart 1965. 
(565) C.A.O. 11 maart 1965, art. 3. 
(566) Bedoeld wordt het hoger vermeld Nationaal bedrijfs-
comité voor de veiligheid~ de gezondheid en de ver-
fraaiing van àe werkplaatsen in de bouwnijverheid. 
(567) C.A.O. 11 maart 1965, art. 2. 
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tueel de leden van het comit§ en de diensten voor vei-
ligheid, hygiäne en verfraaiing der werkplaatsen hiervan 
op de hoogte te brengen,(568) 
3. inlichtingen in te winnen omtrent de bestaande voorko-
mingsmiddelen en hun doeltreffendheid, deze eventueel te 
verspreiden, en de officiële diensten, met name de tech-
nische en geneeskundige inspectie, op de hoogte te bren-
gen van bepaalde toestanden die werden vastgesteld inge-
val er reden bestaat om hun tussenkomst te vragen; 
4. alle gepaste propagandamiddelen in het werk te stellen 
met het oog op het bevorderen van de veiligheid en de hy-
gi~ne ~ met name door het scheppen van een wedijver tussen 
de ondernemingen van. zijn bevoegdheidsgebied of door deel 
te nemen aan de initiatieven zowel van de werkgevers- of 
werknemersorganisaties als van elke organisatie die zich 
interesseert voor de bevordering van de veiligheid en de 
hygiëne; 
5. samen te werken met de organen ván veiligheid.en hygiëne 
die bestaan in ~e ondernemingen; 
6. bij het Beroepscomité inlichtingen in te winnen in ver-
band met alle problemen die binnen zijn bevoegdheid val-
len; 
7. alle aanbevelingen en voorstellen naar voren te brengen 
die zouden kunnen worden aangenomen door het genoemde Be-
roepscomi té in het kader van zijn eigen taken."(569) 
Belangrijk ïs dat dit comité; gefinancierd door het fonds 
voor bestaanszekerheid, eigen personeel kan aanwerven. 
Aldus werden adviseurs inzake veiligheid aangeworven(570) 
die tot taak hebben de bouw- en w2rkplaatsen van de onder-
nemingen die tot hun bevoegdheidsgebied behoren te bezoeken. 
(568) Er moet aan herinnerd worden dat in de bouwsector 
geen comités voor veiligheid, gezondheid en verfraai-
ing van de werkplaatsen opgericht worden tengevolge 
van een overeenkomst tussen de werkgevers- en werkne-
mersorganisaties. (Cfr. supra nr. 223). 
(569) C.A.O. 11 maart 1965, art. 6. 
(570) In 1974 waren er 10 rondreizende adviseurs. (Chris-
telijke Centrale van de houtbewerkers en bouwvakar-
beiders, De arbeidsvoorwaarden in het bouwbedrijf, 
IIde deel, bijlage C.H.B., juni 1974, blz. 65.) 
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Hun taak "is in wezen een overredings- en promotieopgave 
ten behoeve van het ondernemingshoofd, van het hoofd van 
de dienst voor hygiëne, veiligheid en verfraaiing van de 
werkplaatsen, van het technisch leidinggevend personeel, 
van de werknemers, de leerlingen, teneinde zodoende het stre-
ven naar meer veiligheid en hygiëne in de ondernemingen 
te stimuleren. 11 (571) Bij zijn bezoek moet de adviseur 
wel "een bijzonder discrete en correcte houding aanne-
men in het belang van zijn taak en daarbij rekening hou-
den met dé'- hiërarchie in de bedqe lde ondernemingen." ( 5 72) 
674. De werking van een dergelijk actiecomité mag zeker niet 
onderschat worden. Wanneer echter moet nagegaan worden 
in hoeverre dit comité de beslissingsvrijheid van de werk-
gever kan beperken, dan moet geconstateerd worden dat het 
actiecomité niet veel meer kan dan de hoger besproken be-
drij fscomités. Er is wel een belangrijk verschilpunt. 
Het actiecomité heeft eigen adviseurs wiens taak het is 
de bouw- en werkplaatsen te bezoeken. Ook de taak van 
deze mensen is echter op de eerste plaats adviserend. 
Bovendien zijn er slechts tien dergelijke adviseurs. 
In een uitgebreide sector als de bouw, met vele kleine 
ondernemingen en vele werven, laat dit zeker geen regel-
matig bezoek van alle bouw- en werkplaatsen toe. 
675. Op het vlak van de onderneming zijn er verschillende in-
stanties en organen die zich naast of samen met de werk-
gever, kunnen bezighouden met problemen van arbeidsomstan-
digheden. Alle drie de organen die op dit niveau als 
organen van beslissingsbeinvloeding werden opgericht, kun-
nen zich met probl.emen daaromtrent bezighouden. 
(571) Huishoudelijk reglement, art.- 18. 
(572) Ibid., art. 19. 
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676. De syndicale afvaardiging is bevoegd voor de arbeidsver-
houdingen in het algemeen.(573) Arbeidsomstandigheden 
maken deel uit van de arbeidsverhoudingen. Bovendien 
heeft de bevoegdheid van de syndicale afvaardiging betrek-
king op de toepassing in de onderneming van de sociale 
wetgeving.(574) Hieronder valt onder meer het Algemeen 
Reglement voor de Arbeidsbescherming. De syndicale af-
vaardiging kan.dus contesterend en eisend optreden wan-
neer er wat met de arbeidsomstandigheden in het algemeen 
of met d~ veiligheid, de gezondheid en de verfraaiing 
van de werkplaatsen in het bijzonder, misloopt. Boven-
dien kan de syndicale afvaardiging in kleinere onderne-
mingen, waar geen comité voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen bestaat, de functies van 
dit orgaan overnemen.(575) 
677. Ook de ondernemingsraad is bevoegd op het gebied van de 
arbeidsomstandigheden. Dit orgaan heeft tot taak zijn 
advies uit te brengen en alle suggesties of bezwaren te 
kennen te geven over alle maatregel.en die de arbeidsor-
ganisatie, de arbeidsvo.orwaarden en het rendement van de 
onderneming zouden kunnen wijzigen.(576) De ondernemings-
raad moet voorgelicht worden over de projecten en maat-
regelen die van aard zijn de omstandigheden en de voor-
waarden, waarin het werk in de onderneming of in een van 
de afdelingen wordt uitgevoerd, te wijzigen.(577) Bedoel-
de maatregelen betreffen onder meer: 
- de veranderingen in de organisatie van de ganse onderne-
ming of een gedeelte ervan; 
- de wijzigingen in de werkverdeling, 
( 5 7 3 ) C • A . O . nr . 5 , art . .11) . 1 ° . (574) C.A.O. nr. 5, art. 11, 3°. 
(575~ Wet 10 juni 1952, art. 1, § 4~ b, K.B. 18 feb. 1971, 
art. 68bis. 
(576) Wet 20 sept-. 1948, art. 15, a. 
(577) C.A.O. nr. 9, art. 10. 
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de wijzigingen van de materië~en menselijke omgeving_ 
(bijvoorbeeld: inplanting van machines die de arbeids-
voorwaarden wijzigen ... ); 
- de toepassing van de studies met betrekking tot de or-
ganisatie van het werk, 
- de veranderingen in de fabricatie- en werkmethodes; 
- de structuurwijzigingen van het organigram, met uit-
zondering van de individuele gevallen.(578) 
De ondernemingsraden hebben tot ta~k alle maatregelen 
te onderzoeken die geschikt zijn om de ontwikkeling van 
de geest van samenwerking tussen het ondernemingshoofd 
en zijn personeel te bevorderen.(579) Deze bevoegdheid 
van de ondernemingsraad heeft betrekking op het sociaal 
klimaat, op het menselijk milieu in de onderneming. In 
die mate betreft het aangelegenheden die een invloed heb-
ben op de werkomBtandighedan. 
678. Meer speciaal wat de veiligheid, de gezondheid en de ver-
fraaiing van de werkplaatsen betreft, is op het vlak van 
de onderneming specifiek daarvoor een apart comité opge-
richt ( 580) als orgaan van beslissingsbefnvloeding in deze 
materies. Vroeger werd uitvoerig· ingegaan op de bevoegd-
heden die dit orgaan heeft op deze gebieden.(581) Er werd 
geconstateerd dat het comité hoofdzakelijk een adviserende 
bevoegdheid heeft. 
679. Op het niveau van de onderneming zijn er evenwel naast dit 
comité nog andere instanties die zich met problemen van 
veiligheid en hygiëne moeten bezighouden. Op de eerste 
(578) Ibid.) kommentaar bij art. 10. Cfr. supra nr. 278. 
(579) Wet 20 sept. 1948, art. 15, i. Cfr. supra nr. 337. 
(580) De O.R.kan wel de functies van dit comité overnemen 
(Wet 20 sept. 1948, art. 15, j.) CTr. supra nr. 342. 
(581) Cfr. supra deel II, hoofdstuk II, § 2, III, 3. 
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plaats zijn alle werkgevers,(582) ongeacht het aantal te-
werkgesteldenj verplicht een dienst voor veiligheid, ge-
zondheid en verfraaiing van de werkplaatsen op te richten. 
(583) Deze dienst staat onder leiding van een diensthoofd, 
eventueel bijgestaan door een of verscheidene adjuncten. 
Diensthoofd en adjuncten worden evetiwel aangeduid door de 
werkgever.(584) Het is daarom geen orgaan dat de beslis-
singsvrijheid van de werkgever aantast. Toch is het zo 
dat de verplichting een dergelijk orgaan op te richten 
de werkgever verplicht aandacht te hebben voor de pro-
blemen van veiligheid en hygiëne. Bovendien moet erop 
gewezen worden dat deze dienst verplicht is een jaarver-
slag over zijn activiteiten over te maken aan het Minis-
terie van Tewerkstelling en Arbeid. In dit jaarverslag 
moeten inlichtingen verstrekt worden onder meer over de 
veiligheid in de onderneming, bijvoorbeeld door de ver-
melding van het aantal ongevallen dat gebeurd is.(585) 
Men kan aannemen dat een dergelijke verplichting de werk-
gever ertoe aanspoort een "veilig" bilan aan het Minis-
terie over te maken. 
680. Daarnaast moeten de ondernemingen zich de medewerking 
verzekeren van een arbeidsgeneeskundige dienst.(586) 
De werkgever heeft de keuze tussen het oprichten van 
een eigen arbeidsgeneeskundige dienst en het aansluiten 
bij een voor verschillende ondernemingen geraeenschappe-
lij ke interbedrijfsgeneeskundige dienst, tenzij de onder-
neming gewoonlijk minder dan gemiddeld vijftig werknemers 
(582) Met uitzondering van familieondernemingen en de werk-
gevers die enkel dienstboden en huispersoneel in 
dienst hebben (A.R.A.B., art. 830). 
( 5 8 3 ) A . R . A . B . , art . 8 3 2 , 1 s te . 1 id . 
(584) Ibid.) art. 833. 
(585) Ibid., art. 835bis-836. 
(586) Ibid., art. 104, § 1. 
.. 617 -
tewerkstelt. In dit geval moet de werkgever zich aan 
sluiten bij een interbedrijfsgeneeskundige dienst.(587) 
Zowel de arbeidsgeneeskundige dienst als de interbedrijfs-
geneeskundige dienst staan onder patronaal beheer. De 
arbeidsgeneeskundige dienst wordt beheerd door de werkge-
ver zelf.(588) De interbedrijfsgeneeskundige dienst wordt 
beheerd door een vereniging van werkgevers.(589) Zowel 
voor het een als het ander moeten echter werknemers(verte-
genvrnordigers) in min of meerdere mate betrokken worden 
bij h~behee~. Wat de arbeidsgeneeskundige diensten be-
treft, moet het comité voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen betrokken worden bij het 
beheer.(590) Voor de interbedrijfsgeneeskundige diensten 
wordt deze opdracht uitgeoefend door een paritair samen-
gesteld comité, waarvan de leden worden aangeduid door de 
represent~tieve werkgevers- en werknemersorganisaties.(591) 
De effectieve leiding zowel van de arbeidsgeneeskundige 
dienst als van de interbedrijfsgeneeskundige dienst, wordt 
waargenomen door een arbeidsgeneesheer. In de uitoefening 
van zijn taak moet deze, in beide organisatievormen~ over 
de nodige zelfstandigheid kunnen beschikken. Daarom zal 
hij slechts verantwoording verschuldigd zijn in het eerste 
geval aan de werkgever en in het tweede geval aan de raad 
van beheer.(592) In een onderneming mag de arbeidsgenees-
kundige dienst dus niet afhankelijk gemaakt worden bij-
voorbeeld van de personeelsdienst. 
(58'l) Ibid., art. 105. 
(588) Ibid. , art. 108~ § 1, 1ste lid. 
(589) Ibid., art. 109, § 1, 1ste lid. 
(590) Ibid. , art. 108, § 1. 4de lid. Cfr. supra nr. 376, h. 
(591) Ibid., art. 109, § 2 en 3. 
(592) Ibid., artt. 108, § 1' 
' 
109; § 1. 
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681. Deze diensten hebben als voornaamste opdracht toezicht te 
houden op de arbeidsomstandigheden inzake hygiëne, onder-
meer door geregelde bezoeken aan de onderneming. De diens-
ten vervullen essentieel een preventieve rol. Hun taak 
bestaat erin: 
1° toe te zien op de gezondheidstoestand van de v..rerkne·-
mers :.J 
2° de aandacht van de jongeren te vestigen op hun licha-
melijke en geestelijke geschiktheden met het OOE op 
hun beroepskeuze~ 
3° te vermijden dat werknemers te werk gesteld worden in 
betrekkingen waarvan zij, wegens hun gezondheidstoe·~ 
standJ normaal de lasten niet kunnen dragen; 
4° zoveel mogelijk bij te dragen tot de aanpassing van 
de werknemers aan hun arbeid en tevens tot de aanpas-
sing van de arbeidsverrichtingen aan de normen van de 
menselijke fysiologie; 
5° in principe niemand elk werk te ontzeggen, maar er 
veeleer naar te streven eenieder~ ondahks zijn onvol-
komenheden, te werk te stellen aan arbeid die hij aan-
kan;; 
6° zo vroegtijdig mogelijk beroepsziekten op te sporen, 
van bij het verschijnen van de eerste symptomen~ 
T te letten op de arbeidsvoorwaarden op het stuk van 
hyziëne alsmede op andere factoren die de gezondheids-
toestand van de werknemers kunnen schaden~ 
8° permanent samen!·te werken met de werkgever en met de 
·verschillende diensten van de onderneming, alsmede met 
de vertegenwoordigers daarvan en met het personeel om 
op de meest efficiënte wijze beroepsziekten en arbeids-
ongevallen te voorkomenJ 
9° dringende hulp en eerste zorgen te verstrekken aan de 
werknemers die het slachtoffer zijn van ~en ongeval 
of van een oncesteldheid.693) 
682. Meer speciaal moeten de arbeidsgeneesheren geneeskundige 
onderzoekingen verrichten.(594) Zij moeten eventueel de 
(593) Ibid.;; art. 104) § 2. 
(594) Ibid., artt. 124-138. 
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werknemers. inenten.(595) Zij moeten waken over de hy-
giênische omstandigheden waarin de arbeid gebeurt. 
Zij moeten daarbij vooral letten op: 
1° de hygiênische toestand van de werkplaatsen en de on-
derneming (verluchting, verlichting, verwarming, on-
derhoud van de lokalen, kleedkamers, wastafels, stort-
baden, toiletten, enz.) 
2° de risico's voor om het even welke beroepsziekte; 
3° de bescherming van de. arbeidsplaatsen tegen schadelij-
ke bestanddelen als stof~ rook, gas~ damp) geluid, 
schadelijke stralen~ enz.; tegen besmettingsrisico's; 
tegen risico 1 s voor ongevallen; 
4° de individuele beschermingsmiddelen tegen deze bestand-
delen en risico's; 
5° de naleving van de bepalingen over de medische onder-
zoeken, en de inentingen. 
6° de aanpassing van de werknemers aan hun arbeid, 
7° de aanpassing van de arbeidstechnieken en de arbeids-
voorwaarden aan de menselijke fysiologie; 
8° de stoelen om te werken en om te rusten; 
9° de middelen voor dringende hulp en eerste zorgen in 
geval van ongeval en ongesteldheid; 
10°de kwaliteit van het drinken en de verdeling daarvan 
in de werkplaatsen; de hygiêne van de keuken, de ref-
ter en van andere installaties in de onderneming ten 
behoeve van de werknemers; 
11°de huisvesting die ter beschikking van het personeel 
van de onderneming is gesteld.(596) 
(595 Ibid., artt. 139-146. 
(596; Ibid.~ art. 147septies. 
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683. De arbeidsgeneesheren moeten als raadgevers van de werk-
gevers en de werknemers voor de toepassing van maatrege-
len tegen de ongemakken van de arbeid, volgende specifie-
ke taken vervullen: 
1° kennis nemen van de arbe-idsprocédés en de productie-
technieken, ze ter plaatse onderzo~ken, en maatrege-
len en verbeteringen voorstellen die van aard zijn om 
de risico's die eruit voortvloeien te verminderen; 
2° op eigen initiatief of op aanvraag van de werkgever 
of van de betrokken werknemers de arbeidsposten onder-
zoeken waarvan de werknemers blootgesteld zijn aan een 
verhoogd of een nieuw risicoj 
3° op eigen initiatief de werkgever en het comitê voor 
veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaat-
sen verwittigen, telkens hij schadelijke factoren voor 
de werknemers constateert; 
4° zijn advies geven aan de werkgever en aan het comité 
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werk-
plaatsen over elke maatregel~ die overwogen wordt en 
die direct of indirect, onmiddellijk of op termijn, ge-
volgen zou kunnen hebben voor de gezondheid van de werk-
nemers, 
5° zelf bepaalde analyses en controles uitvoeren of de werk-
gever deze analyses en controles doen uitvoeren; 
6° deelnemen aan de onderzoeken in de afdelingen van de 
onderneming die het comit§ voor veiligheid, gezondheid 
en verfraaiing van de werkplaatsen minstens ééns per 
jaar moet uitvoeren om schadelijke risico's op te spo-
ren. ( 5 97) 
684. Totdaar de belangrijkste taken van de arbeidsgeneeskundige 
diensten en de arbeiàsgeneesheren. De belangrijkste vraag 
in het kader van dit onderzoek is of zij de beslissings-
vrijheid van de werkgever inzake arbeidsomstandigheden kun-
nen beperken. Het bestaan van een dergelijke dienst, en 
vooral het goed functioneren van een dergelijke dienst, zal 
ongetwijfeld invloed hebben op de beslissingen van de werk-
gever in deze aangelegenheden. Veel hangt echter af van 
(597) Ibid., art. 147nonies. 
de reële mogelijkheden die in de onderneming zelf aan de 
arbeidsgeneesheer geeeven worden, om de beslsis~ingen te 
be invloeden. 
E.r wordt weli.pwaar gesteld dat de arbeidsgeneesheer ZlJ n 
taak in volledige technische en morele onafhankelijkheid 
ten opzichte van de werkgevers en de werknemers moet uit-
oefenen. ( 598) Er werd een erkenningscommissie opgericht 
bij het Ministerie van Tewerkstelling en Arbeid(599) waar-
op, indien deze onafhankelijkheid niet verzekerd is, zowel 
de werkgever als de werknemers een beroep kunnen doen.(600) 
Men kan zich ~venwel afvragen of de huidige organisatie 
van de arbeidsgeneeskundige diensten en de interbedrijfs-
geneeskundige diensten een onafhankelijke opstelling van 
de arbeidsgeneesheer ten overstaan van de werkgever moge-
lijk maakt. Er werd reeds op gewezen dat deze diensten 
beheerd worden respectievelijk door de werkgever of door 
een vereniging van werkgevers.(601) Niettegenstaande zijn 
onafhankelijkheid benadrukt wordt, toch wordt er uitdruk-
kelijk bijgezegd dat de arbeidsgeneesheer verantwoording 
verschuldigd blijft naargelang het geval,of aan de werk-
gever, of aan de raad van beheer. (602) Bovendien zijn 
het dezelfde instanties die de arbeidsgeneesheer b~talen.(603) 
Tenslotte genieten deze personen, die in het geval van een 
arbeidsgeneeskundige dienst werknemers van de onderneming 
zijn, geen bescherming tegen ontslag, Een arbeidsgenees-
heer die het een werkgever"te lastig" maakt:.1 kan aldus 
steeds worden ontslagen. 
(598) Ibid., art. 114. 
(599) Ibid., art. 106. 
(600) Ibid., art. 114. 
(601) Ibid.~ artt. 108~ § 1~ 109, § 1. 
(602) Ibid. 
(603) Ibid., art. 113. 
685. In deze omstandigheden moet men besluiten dat de arbeids-
geneeskundige diensten in hun huidige organisatie, niet 
de aangewezen instrumenten zijn om een werkelijke en fun-
damentele invloed uit te oefenen op de beslissingsmacht 
van de werkgevers. Het zijn a fortiori geen instrumenten 
waarlangs de werknemers de beslissingen van de werkgever 
kunnen beinvloeden, ook al is er op verschillende punten 
een samenwerking georganiseerd bijvoorbeeld tussen deze 
diensten en het comité voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen.(604) De arbeidsgenees-
heer kreeg echter ook de wettelijke verplichting onafhan-
kelijk te staan ten overstaan van de werknemers. Deze 
onafhankelijkheid lijkt gemakkelijker te verwezenlijken 
dan de onafhankelijkheid ten overstaan van de werkgever. 
§ 6. Promotie 
686. Er kan niet aan getwijfeld worden dat Promotie een belang-
rijke aangelegenheid is voor de werknemers. Dit is zeker 
het geval voor bedienden. Het geldt echter ook voor werk-
lieden. Van een promotie hangt immers een verhoging van 
het inkomen af. In veel gevallen gaat een promotie ook 
gepaard met een verhoogd prestige, met een verhoogde status. 
Kan de werkgever autonoom beslissen wie hij promoveert? Om-
dat de beoordeling van een werknemer in veel gevallen in-
vloed zal hebben op de promoties, moet hier ook aandacht 
besteed worden aan dit probleem. 
(604) Cfr. supra nr. 376, b. 
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687. Niettegenstaande het belang van ~eze problemen voor de 
werknemer, bestaat hierover geen wetgeving. Er werden 
óok geen interprofessionele overeenkomsten gesloten die 
de besli~singsvrijheid van de werkgever, in deze aange-
legenheden zouden kunnen beperken. Wel wordt in de col-
lectieve arbeidsovereenkomst nr. 5 betreffende het sta-
t~ut van de syndicale afvaardiging bepaald dat de syndi-
cale afgevaardigden recht hebben op de normale promoties 
en bevorderingen van de categorie waartoe zij behoren. 
(605) Op professioneel vlak vindt men in de collectieve 
arbeidsovereepkomsten zeer weinig bepalingen die betrek-
king hebben op promoties. Wel is in de meeste sectoren 
in de collectieve arbeidsovereenkomsten tot vaststelling 
van het statuut van de syndicale afvaardiging een gelijk-
aardige bepaling opgenomen als de zopas vermelde in de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 5.(606) 
Daarnaast bestaan er in de meeste sectoren beroepsclassi-
ficaties. Het is opvallend dat bijna nergens regelen 
voorzien zijn voor de overgang van de ene categorie naar 
een andere. In het aanvullend nationaal paritair comit§ 
voor bedienden wordt enkel gezegd dat de bedienden in ken-
nis moeten gesteld worden van de classificatie waarin zij 
zijn ingedeeld.(607) De bedienden moeten er dus ingelicht 
worden over een overgang. In de gezondheidsdiensten is 
voorzien dat bij bevordering van de ene categorie naar 
(605) C.A.O. nr. 5, art. 17. 
(606) Aldus in de sectoren cementagglomeraten (C.A.O. 27 
april 1972, art. 15, e)~ kleding en confectie (C.A.O. 
20 maart 1973, art. 14; hier wordt gezegd dat de S.A. 
niet mag bevoordeeld worden bij bevorderingen) , me-
taal (C.A.0. 19 feb. 1973, art. 15), voeding (C.A.O. 
13 feb. 1973, art. 25), bedienden scheikunde (C.A.0. 
5 juli 1972, art. 10, b) A.N.P.C. (C.A~O. 9 nov. 1972, 
art. 25) en gezondheidsdiensten (C.A.O. 8 juni 1972, 
art. 19) . 
(607) C.A.O. 14 dec. 1973, art. 3, § 2. 
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de andere de werknemer onmiddellijk recht heeft cip de 
loonschaal van de nieuwe functie die hij uitoefent, re-
kening houdend met de verworven anciënniteit.(608) 
688. Enkel in de banksector is er een ietwat meer uitgebrei-
de regeling. Daar is bepaald dat de overgang naar een 
hogere categorie kan gebeuren doo~ het uitoefenen van 
een functie die tot de hogere categorie behoort, ofwel 
door het slagen in een examen.(609) In het tweede geval 
wordt men automatisch in de hogere categorie opgenomen, 
zelfs al oefent men niet effectief een functie van die 
categorie uit. Een overgang naar de hoogste categorie 
kan evenwel enkel door het uitoefenen van een functie in 
die categorie. Behalve in het geval van promotie door 
een examen, wordt de overgang naar een nieuwe categorie 
slechts definitief na een bevredigende stage· Lvan ten 
hoogste drie maanden.(610) 
689. Ook over de beoordeling van de wèrknemers, die in veel 
gevallen de basis is voor een bevordering, vindt men 
weinig of geen bepalingen. Enkel in de banksector is 
voorzien dat in de ondernemingen waar voor de personeels-
leden· een individueel dossier wordt opgemaakt, de werk-
nemers daarvan kennis mogen nemen.(611) 
690. De organen van beslissingsbeinv,loeding die op het vlak 
van de onderneming werden opgericht, kunnen weinig in-
vloed uitoefenen op beslissingen van de werkgever inzake 
promotie. In het kader van zijn bevoegdheid om tussen te 
komen naar aanleiding van elk individueel geschil dat niet 
langs de gewone hiërachische weg kon worden opgelast,(612) 
(608) C.A.O., 25 okt. 1974, art. 17. 
(609) Er werd een speciale overeenkomst gesloten betref-
fende de overgangsexamens (Bank-band, maart 1974, 
blz. 19) . 
(610) C.A.O. 6 juli 1972, artt. 27-29. 
(611) Bank-band, maart 1974, blz. 9. 
(612) C.A.O. nr. 5, art. 13. 
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kan de syndicale afvaardieinc bij de werkgever eventueel 
tussenkomen voor elk ceschil dat naar aanleiding van een 
promótie is gerezen. 
De ondernemin~sraad kan adviezen uitbrengen over het toe-
passen van de algernene criteria betreffende de beroepskvrnli·-
ficatie. (613) Deze adviezen kunnen evenwel slechts onrecht·-
streeks betrekking_ hebben op prowotie. Zij kunnen boven-
dien nooit betrekking nebben op de prot-0tie van een indi-
viduele werknemer~ aangezien de toepassing van de alceme-
ne criteria op een particulier geval, niet tot de bevoecd-
heid van de ondernernincsraad _behoort. ( 614) 
691. De ond2rnemingsraad moet ook incelicht worden over de 
ontwerpen en maatregelen die één of meer elementen van het 
personeelsbeleid kunnen wijzigen. Op verzoek van de werk-
;nelilersafgevaardigden moet de onderneminEsraad bovendien in-
gelicht worden 6ver de reselen die inzake personeelsbeleid 
worden gevolgd.(615) hen mag aannemen dat een beleid in-
zake promoties tot het personeelsbeleid behoort. Er moet 
echter op gewezen worden dat in de kommentaar op deze be-
palingl promotie niet vermeld is bij de mqatrecelen die bij 
wijze van voorbeeld geacht worden betrekking te hebben op 
het personeelsbeleid.(616) 
692. Alles bij elkaar moet geconstateerd worden dat de beslis·-
singsvrijheid van de werk[ever inzake het belangrijk probleem 
van de promoties weinic of niet werd aangetast. Jetgeving en 
interprofessionele overeenkomsten zwijgen over deze materie. 
Ook op professioneel vlak komt deze problematiek nauwelijks 
ter sprake in de collectieve arbeidsovereenkomsten. Dat op 
( 6 13 ) v! et 2 0 s e p t . 19 4 3 " art . 15 , f . 
(614) Cfr. supra nr. 332. 
( G 15) C.A. 0. nr 9 9 j art. 9. 
(616) Ibid., kommentaar bij art. 9 
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het vlak van de onderneming de syndicale afvaardiging kan 
tussenkomen, volgt louter uit de algemene bevoegdheid van 
dit orgaan. De tussenkomst is beperkt tot gevallen waar 
zich een geschil voordoet. Enkele bevoegdheden van de 
ondernemin8sraad hebben onrechtstreeks betrekking op de 
hier besproken problematiek. Het gaat enkel ofwel om 
een informatieve ofwel om een adviserende bevoegdheid. 
693. Uit het onderzoek in vorise paragrafen is gebleken dat 
er verschillende domeinen zijn waar de beslissingsvrij-
heid van de werkgever beperkt werd. Als voorbeelden bij 
uitstek kunnen de beloning en de arbeidstijd genoemd 
worden. In verband met deze en andere aangelegenheden 
rest nochtans nog een belancrijk probleem. Wie beslist 
wanneer er tussen de werkgever en een werknemer een in-
dividueel geschil gerezen is. Een werknemer vindt dat 
gezien de functie die hij uitoefent~ hij in een te lage 
categorie wordt bezoldigd. Het loon van een werknemer 
ligt beneden de ·voorziene minima. Een werkgever wéigert 
overuren te be.talen. De ze voorbeelden kunnen met vele 
andere wordèn aangevuld. Hoe wordt een dergelijk conflict 
tussen een werkgever en een werknemer opgelost? 
694. Hen zal opgemerkt l1ebb;:;n dat in verschillende gevallen 
de beslissingsvrijheid van de werkgever beperkt is door 
wettelijke of conventionele bepalingen, waarvan de over-
treding met strafsancties of met een administratieve celd-
boete wordt gesanctioneerd. Dit is het geval met de mini-
mumlonen, tenminste indien zij opgenomen zijn in een alge-
meen verbindende verklaarde collectieve arbeidsovereenkomst. 
(617) 
(617) Wet 5 dec. 1968~ art. 56, 1~ wet 30 juni 1971> art.1) 
14°. 
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Wat de werktijd betreft geldt dit voor de wettelijke be-
palingen in verband met ~e jaarlijkse vakantie~(618) de 
betaalde feestdagen,(619) de zondagsrust; de nachtarbeid 
en de arbeidsduur.(620) Wat de werktijd betreft geldt het 
nog voor de overtreding van een algemeen verbindend ver-
klaarde collectieve arbeidsovereenkomst terzake. Oo~ op 
de overtredins van het Algemeen Reclement voor de Arbeids-
bescherming staan strafsancties.(621) 
695. Wanneer een werkgever toch beslissingen treft in strijd 
met ·deze bepalingen) stelt zich het probleem van de op-
sporinb van deze overtredingen. Dit kan gebeuren door 
de personen die normaal belast zijn met het opsporen van 
overtredingen van strafwetten.(622) Speciaal met het 
oog op het opsporen van overtredingen van de sociale wet-
ten werden echter specifieke inspectiediensten opgericht. 
(623) Gezien de uitgebreidheid, het eigen karakter en in 
~ele gevallen de techniciteit van deze wetgeving,(624) zijn 
het op de eerste plaats de speciale inspectiediensten die 
in aanmerking komen voor deze opsporingstaak. 
Er bestaan verschillende inspectiediensten die toezicht 
kunnen uitoefenen op wetten ter bescherming van de werk-
nemers. ( 625). De meeste hier behandelde onderv.rerpen val-
len echter onder het toezicl1t van de inspectie van de so-
ciale wetten) ressorterend onder het Ministerie van Te-
(61d) detten 2d juni 1971, artt. 54-61. 
(619) v.Jet 4. jan. 1974:1 artt. 23-28; wet 30 juni 1971) art. 
1:;; 5°. 
(620) Arbeidswet 16 maart 1971J artt. 53-59~ wet 30 juni 
1971J art. 1~ 1°. 
(621) A.R.A.B., art. 849; wet 30 juni 1971, art. 1, 23°. 
(622) Met name de officieren van gerechtelijke politie. 
(623) Zie o.m. wet 16 nov. 1972 betreffende de arbeids-
inspectie (B.S. 3 d dec. 1972). ( 62 4) L. CASTLLY1~s-;·-De inspectie van de sociale wetten, 
in Arbeidsrecht, C.A.D., blz. II.26.3. 
(625) Zie een overzicht in L. CASTELYN3, op. cit., blz. 
II. 26.7-12. 
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~erkstelling en Arbeid.(626) Deze dienst heeft een zeer 
uitgebreide inspectieopdracht. Hij moet~toezicht houden 
op een hele reeks wetten en uitvoeringsbesluiten.(627) 
Bovendien vall~n ook alle algemeen verbindend verklaarde 
collectieve arbeidsovereenkomsten onder zijn toezicht.(628) 
Het betreft nochtans geen enorm uitgebreide dienst. Orga-
nisatorisch heeft deze dienst over het ganse nationale 
grondgebied vijfentwintig districten,, die op hun beurt 
ingedeeld zijn in sectoren. Er zijn in totaal honderd en 
zeven sectoren,(629) die bemand zijn met een inspecteur of 
een adjunct-inspecteur. Aldus zijn er honderd en zeven 
personen (630) die toezicht moeten uitoefenen op een der-
gelijke massa wettelijke en' conventionele bepalingen in 
bijna alle Belgische ondernemingen. Men kan zich voorstel-
len dat van regelmatige en systematische inspectiebezoeken 
geen sprake kan zijn en dat heel wat in overtreding zijnde 
werkgevers door de mazen van het net glippen. 
696. Voor de burgerrechtelijke aspecten van een c,eschil tussen 
een werkgever en een werknemer zijn de arbeidsrechtbanken 
( 62 6) De inspectie. van::~,de·:'leconomische" bevoet;dheden van de 
ondernemingsraad ressorteert onder het Ministerie 
van Economische Zaken~ voor het A.R.A.B. is ook de 
technische en de medische inspectie bevoegd, de jaar-
lijkse vakantie ressorteert onder de sociale ióspectie 
van het Ministerie van Sociale Voorzorc. 
( 62 7) Zie een opsomming van de ze wetten in L. CAsrrELYlJS ,j 
op. cit. 3 blz. II.26.19. (628) Wet"5 dec .. 1968,,art·~~~52. 
(629) L. CASTELYNS) op~ cit., blz.:·II~26 .. 9. 
(630) Op voorwaarde ~at he~ kader volledig volzet is. 
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bevoegd. Aldus kan een werknemer een eis tot schadever-
goeding instellen, wanneer hem een loon wordt uitb~taald 
dat beneden het in een collectieve arbeidsovereenkomst 
voorziene minimum ligt, wanneer de werkgever weigert een 
overuur uit te betalen, enz. Belangrijk hierbij is dat 
wanne~het betwiste recht van de werknemer, lid van een 
vakorganisatie, voortvloeit uit een collectieve arbeids-
overeenkomst, een vakorganisatie die deze collectieve 
arbeidsovereenkomst ondertekende, in de plaats van de werk-
nemer in rechte kan treden in verband met deze eis.(631) 
Wanneer men hierbij weet dat de arbeidsrechtbanken een 
speciale samenstelling hebben, waarin naast een voorzit-
ter magistraat een werkgevers- en een werknemersvertegen-
woordiger als rechters of als raadsheren in sociale zaken 
(632) zetelen,(633) dan kan men stellen dat in geval van 
geschil tussen werkgever en werknemer theoretisch alle 
waarborgen aanwezig zijn voor een ~neutrale en onbevooroor-
deelde behandeling. 
Dit is echter enkel waar voor de geschillen die door de 
rechtbanken behandeld worden. De praktijk toont echter 
aan dat heel wat geschillen niet voor de rechtbanken komen. 
De grote meerderheid van de geschillen die door de arbeids-
rechtbanken behandeld worden hebben betrekking op het ein-
dè van de arbeidsovereenkomst.(634) Geschillen die zich 
voordoen in de loop van de arbeidsverhoudinr, komen veel 
minder voor. Niet noodzakelijk omdat er minder dergeiiJke 
(631) Wet 5 dec. 1968J art. 4. Cfr. supra nr. 115. 
(632) Rechters in de arbeidsrechtbanken~·raadsheren in de 
arbeidshoven. 
(633) \liJ. VEROUGSTRAErrE, De rechtspleginr, voor de nieuwe 
arbeidsGerechten, Brussel, 1969. 
(634) Een onderzoek· in een achttal werkrechtersraden over 
de periode 1965-1969, waarbij 3.578 dossiers werden 
ontleedJweës .. uit dat 90% van de geschillen betrekking 
hadden op het einde van de arbeidsverhouding (R. BLAN-
PAIN, ~ediende waarheen, blz. 29). 
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geschillen ZlJn. Wel omdat het voor de werknemer op dat 
ogenblik psychologisch onmogelijk is zijn werkgever te 
dagvaarden voor de rechtbank.(635) 
6y7. Individuele geschillen die zich voordoen in de loop van 
de arbeidsverhouding kunnen evenwel niet alleen voorgelegd 
worden aan de arbeidsrechtbanken. Ook de syndicale afvaar-
diging werd uitdrukkelijk bevoegd verklaard in dergelijke 
materies. Naar algemene regel is het zo dat elke indivi-
duele klacht door de belanghebbende werknemer moet inge-
diend worden langs de gewone hiêrarchische weg. De werk-
nemer kan zich op zijn verzoek laten bijstaan door een 
syndicaal afgevaardigde. De syndicale afvaardiging heeft 
het recht gehoord te worden naar aanleiding van elk indi-
vidueel geschil of elke individuele betwisting die langs 
deze weg niet kon worden opgelost.(636) 
In verschillende sectoren werden in de collectieve arbeids-
overeenkomsten over het statuut van de syndicale afvaardi-
ging deze bevoegdheid nader gepreciseerd.(637) Hierbij is 
onder meer in alle onderzocnte sectoren uitdrukkelijk voor-
zien dat~ indien over een geschil tussen de syndicale af-
vaardiging en de directie van de onderneming geen akkoord 
kan bereikt wordenj een bero~p kan worden gedaan op syndi-
cale vrijgestelden en eventueel op het paritair comité of 
op het verzoeningsbureau van het paritair comité.(638) 
----------· 
(635) R. BLANPAIN, Bediende waarheen, blz. 29. 
Er is wel een verbetering sinds een vakorganisatie i.p.v. 
een werknemer kan dagvaarden, zonder de naam van d~ werk-
nemer te vermelden. (Cfr. supra nr. 115) Dit lost ech-
ter niet alle moeilijkheden op. 
(636) C.A.O. nr. 5, art. 13. 
(637) Cfr. supra deel II, hoofdstuk II, § 2, I, 3, B. 
(638) Aldus in de cementagglomeraten (C.A.O. 27 april 1972, 
art. 19)J kleding en confectie (C.A.O. 20 maart 1972, 
art. 9)~ metaal (C.A.O. 19 feb. 1973, art. 21, a), 
voeding (C.A.O. 13 feb. 1973, artt. 36-41)J bouw (C.A.O. 
15 juli 1971) art. 13), bedienden scheikunde (C.A.O. 
5 juli 1972~ art. 17), ANPC (C.A.O. 9 nov. 1972, artt. 
37-40) gezondheidsdiensten (C.A.O. 8 juni 1972, art. 26); 
banken (C.A.O. 6 juli 1972, artt. 14~15). 
Ook hier weer.kan men stellen dat er een degelijke proce-
dure werd uitgewerkt om te vermijden dat in geval van in-
dividueel geschil de werkgever soeverein het geschil kan 
oplossen. Toch moet men de vraag stellen wat er kan ge-
beuren indien een werkgever bij een individueel seschil 
zijn standpunt niet wil verlaten. Volcens de voorziene 
procedure zal dan een ber~ep kunnen gedaan worden op een 
syndicale vrijgestelde en uiteindelijk op het paritair 
comité of op zijn verzoeningsbureau. Dit orgaan kan in 
een dergelijk geval echter niet als scheidsrechter optr~­
den en een bindende uitspraak doen.(639) Het kan enkel 
trachten~ verzoenen. Wanneer een werkgever~ niettegen-
staande,de verzoeningspoging van het paritair comité toch 
voet bij stuk houdt, dan rest de syndicale afvaardiging 
of de vakorganisatie enkel het gebruik van strijdmiddelen 
zoals een staking. Hierbij kan men zich echter afvragen 
of een vakorganisatie gemakkelijk zal genéigd zijn om een 
staking uit te roepen om een bevredigende oplossing te krij-
gen voor een individueel geschil. En indien dit toch ge-
beurt, dan blijft de bedenking dat een individueel geschil 
dat handelt ov.r de vraag of een werknemer ergens al dan 
niet recht op heeft, berecht wordt in een sfeer van raachts-
strijd. (640) Men kan toch wel stellen dat dit een bedenke-
lijke atmosfeer is om dergelijke geschillen te berechten. 
69a. Wanneer men bij al deze bedenkingen ook nog rekening houdt 
met het feit dat er in vele ondernemingen geen syndicale 
afvaardiging bestaat, omdat zij niet aan de vereiste op-· 
(639) Het is trouwens wettelijk verboden de regeling van in-
dividuele geschillen aan scheidsrechters toe te ver-
trouwen. (Wet A.O.W., art. 6~is~ wetten A.O.B., art. 
34ter~ hier wordt wel een uitzondering gemaakt voor 
personen die belast zijn met het dagelijks beheer van 
de onderneming) wet 8 april 1965, art. 10; wet 5 dec. 
19 6 8 , art. 9 ;i 2 ) . 
(640) R. BLANPAIN, Bediende waarheen, blz. 29. 
richtingscriteria voldoenj dan moet men concluderen dat 
de individuele geschillenberechting voor een groot deel 
in patronale handen is.(641) Dit is een belangwekkende 
conclusie. Het betekent.dat ook in de gevallen, waar de 
beslissingsvrijheid van de werkgever beperkt is door wet-
ten of overeenkomsten) de werkgever in de hier beschreven 
mate toch de konkrete mogelijkheid heeft om ten aanzien 
van een individuele werknemer met de gestelde beperkingen 
geen rekening te houden.(642) 
Besluit 
699. Voor de verwezenlijking van de primaire aangelegenheden 
kan de werkgever een beroep doen op mensen. Dit beroep 
doen op mensen kan aanleiding geven tot heel wat proble-
men. Het arbeidsrecht is in heel wat gevallen tussenge-
komen om dergelijke problemen op te lossen of te voorko-
men. 
De vrijheid van arbeid laat de werkcever toe werknemers 
in dienst te nemen en met hen een arbeidsovereenkomst te 
sluiten. Door een arbeidsovereenkomst plaatst de werkne-
mer zich onder h~t gezag~ de leiding en het toezicht van 
de werlcgever. Viet andere woorden de werknemer verbindt 
er zich toe te· arbeiden onder de bevelsmacht van da werk-
gever. Een kort onderzoek van de rechtspraak toonde aan 
dat deze bevelsmacht van de werkgever zeer ver kan gaan. 
In het kader van de arbeidsovereenkomst zijn er weinig 
beperkingen aan. De bevelsmacht van de werkgever kan zich 
(641) Ibid. 
(642) Onder meer wegens het belang van deze probleemstelling 
is momenteel in het kader van het Instituut voor Arbeids-
recht een uitgebreid onderzoek aan de gang over de be-
slechting van individuele arbeidsgeschillen (Cfr. on-
derzoeksproject F.K.F.O., nr. 10.173). 
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echter ook uitstrekken buiten het terrein van de directe 
arbeidsomstandigheden. Inmene;ing in het privé leven is 
niet uitgesloten en bijvoorbeeld de godsdienstige over-
tuiging :kan· erdoor beroerd worden. 
700. het sluiten van een arbeidsovereenkomst kan dus voor een 
werknemer belangrijke gevolgen hebben. Toch is het voor 
veel mensen noodzakelijk een arbeidsovereenkomst aan te 
gaan, omdat zij anders een inkomen moeten derven. De 
wettelijke bepalingen in verband met het sluiten van een 
arbeidsovereenkomst tasten de vrijheid van de partijen 
om een dergelijke overeenkomst te sluiten in wezen nochtans 
niet aan. In alzemene regel is de werkgever volledig vrij 
aan te werven wie hij wil. Er moet enkel voorbehoud ge-
maakt worden voor kinderen en wat sommige werkzaamheden 
betreft, voor vrouwen en jongeren. Van de wettelijke 
mogelijkheid die door artikel 18 van de wet van 14 febru-
ari 1961 geboden wordt om reglementerend op te treden, 
werd nog steeds geen gebruik gemaakt. Slechts zelden komt 
deze problematiek aan bod in collectieve arbeidsovereen-
komsten. Indien het sporadisch toch gebeurt, betreft het 
bepalingen die de vrijheid van de werkgever om aan te wer-
ven wie hij wil, niet essentieel raken. 
701. De vrijheid van aanwerving is in theorie wel beperkt door 
de wetgeving betreffende de tewerkstelling van minder-vali-
den. Door deze wet worden immers ook de privé ondernemin-
gen verplicht een bepaald aantal minder-validen te werk te 
stellen. De practische uitvoering van deze wetsbepalingen 
laten. echter veel te ~ensen over. 
702. De onderzoeksopdracht die de ondernemingsraden hebben ten 
aanzien van de algemene criteria van aanwerving en afdan-
king, noch de bevoegdheid van hetzelfde orgaan om in bepaal-
de gevallen deze criteria op te stellen, doen afbreuk aan 
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de aanwervingsvrijheid van de werkgever. De ondernemings-
raad heeft slechts bevoegdheid de rangorde te onderzoeken 
of eventueel op te stellen,waarin de aanwervingen zullen 
geschieden waartoe de we~kgever eigenmachtig beslist heeft. 
Bovendien hebben de ondernemingsraden in de praktijk slechts 
heel weinig van deze bevoegdheid gebruik gemaakt. In twee 
onderzochte sectoren is ook in de collectieve arbeidsovereen-
komsten sprake van criteria van aanwerving. Er wordt echter 
weinig toegevoegd aan de bevoegdheden die de ondernemingsra-
den normaal hebben. 
703. De afdankingsvrijheid is evenmin principieel aangetast. 
In algemene regel kan een werkgever, zonder dit te moti-
veren, een einde maken aan de arbeidsovereenkomst. De 
vrij recente bepalingen in verband met het willekeurig 
ontslag van de werklieden hebben hieraan niets veranderd. 
Het is wel zo, dat op grond van deze regeling een werkman 
een bijkomende vergoeding kan krijgen wanneer hijzelf be-
wijst, zonder de redenen· van de afdanking te kennen:> aan-
gezien de werkgever die niet moet meedelen 3 dat hij wil-
lekeurig afgedankt werd. 
704. Voor bepaalde categorieên van werknemers is de afdanking 
wel bemoeilijkt. Er is echter geen sprake van een abso-
luut afdankings verbod. Aldus voor zwangere vrouwen. Ge·~ 
durende een bepaalde periode mogen zij niet afEedankt wor-
den om redenen die verband houden met hun lichaffielijke 
toestand. Wanneer de werkgever echter niet kan bewijzen 
dat hij andere redenen had om de werkneemster af te danken 
en toch de arbeidsovereenkomGt beêindigt, is hij slechts 
gehouden tot het betalen van een schadevergoeding die ge-
lijk is aan drie maanden loon. 
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Een gelijkaardige regeling geldt voor de militaire dienst. 
Gedurende bepaalde periodes moet er een voldoende reden 
aanwezig zijn om de arbeidsovereenkomst te beêindi~en. 
Het overtreden van deze regel geeft ook hier enkel aan-
leiding tot het betalen van een schadevergoeding. 
Enkel bij de leden en de kandidaatleden van de onderne-
mingsraad en het comité voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen is er sprake van een her-
plaatsing indien de arbeidsovereenkomst onrechtmatig be-
eindigd werd. De arbeidsovereenkomst van dergelijke werk-
nemers kan met name slechts beëindigd worden om dringende 
redenen en om economische of technische redenen, die voor-
af door het bevoegd paritair comité worden e~kend. Een 
afdanking die hieraan niet beantwoordt, verplicht de werk-
gever op aanvraag van de ontslagen werknemer of van de 
vakorganisatie, tot herplaatsing van de ontslagene. Deze 
plicht is echter niet absoluut. De werkgever kan aan de 
herplaatsing verzaken indien hij in de plaats daarvan de 
weliswaar vrij hoge schadevergoeding betaalt. Deze ver-
goeding moet onder meer ook betaald worden aan de bescherm-
de werknemers die zelf ontslag. nemen om dringende redenen 
in hoofde van de werkgever. 
Afdanking van een syndicale afgevaardigde is juridisch 
nog gemakkelijker. Voor de afdanking van dergelijke werk-
nemers is door een recente wijziging van hun statuut welis-
waar een ganse procedure uitgewerkt. Het onrechtmatig 
ontslag van deze categorie van werknemers geeft naar alge-
mene regel slechts aanleiding tot het betalen van een scha-
devergoedimg van één jaar loori. Door sommir;e sectoriële 
collectieve arbeidsovereenkomsten is wel een hogere scha-
devergoeding voorzien. 
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705. Alhoewel voor de afdankingen, evenals voor de aanwervingen, 
de wettelijke mogelijkheid tot reglementering bestaat, toch 
is er slechts §én klein uitzonderings~eval waarin sprake is 
van een absoluut afdankingsverbod. Het geldt de werknemers 
die tengevolge' van een opvordering tewerkgesteld zijn om 
de prestaties van algemeen belang in vredestijd te verze-
keren. Er is geen sanctie tegen het overtreden van dit 
verbod. 
706. Door collectieve of individuele arbeidsovereenkomsten kan 
de vrijheid van de werkGever om af te danken beperkt wor-
den. Men moet er echter aan denken dat in Belgiä arbeids-
overeenkomsten voor het leven verboden zijn en dat het Hof 
van cassatie besliste dat het recht om eenzijdig een einde 
te maken aan de overeenkomst tot het wezen behoort van elke 
arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur. Alhoewel deze 
uitspraak voor kritiek vatbaar is, toch is het zo dat in 
ons huidig rechtsbestel de vverkgever nooit afstand doet 
van zijn macht om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te be-
eindigen. Overtredingen van conventionele beperkingen van 
de afdankingsvrijheid kunnen dus enkel leiden tot bet be-
talen van een schadever~oeding. 
Alhoewel de mogelijkheid dus bestaat, toch vindt men in 
de collectieve arbeidsovereenkomsten op interprofessioneel 
of op sectorieel niveau weinig bepalingen die betrekking 
hebben op de afdanking. Indien er toch dergelijke bepalin-
gen zijn~ doen zij geen afbreuk aan de vrijheid van de 
werkgever om over te gaan tot afdankingen. 
707. Tegenover deze macht die de werkgever steeds heeft om de 
arbeidsovereenkomst te beêindigen, staan de moeilijkheden 
die een werkemmer kan ondervinden wanneer hij zelf een 
einde wil maken aan de overeenkomst. Op het vlak van de 
onderneming heeft de werkgever verschillende middelen 
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zoals groepsverzekeringens goedkope leningen, en dergelijke 
die een beäindiging van de arbeidsovereenkomst door de werk-
nemer financieel zwaar kunnen maken. Er is ook de werkloos-
üeidsreglementering die de werknemers saoctioneert die zon-
der wettige reden hun werk verlaten. 
708. Er is echter voor~de mogelijkheid om in een arbeidsovereen-
komst een concurrentiebeding in te schrijven. In tegenstel~ 
ling met de oorspronkelijke wet op de arbeidsovereenkomst 
voor bedienden worden dergelijke bedingen momenteel niet 
meer als nietig beschouwd. Slechts in de arbeidsovereen-
komst van personen die minder dan 150.000 frank per jaar 
verdienen, een bedrag dat bij interprofessioneel akkoord 
als algemeen nationaal mininrumloon reeds overschreden is, 
wordt het beding als ongeschreven beschouwd. 
Voor de werklieden zijn er geen verdere beperkingen aan 
het beding gesteld, al wordt in rechtsleer en rechtspraak 
een onbeperkt concurrentiebeding als onaanvaardbaar geacht. 
Voor de handelsvertegenwoordigers is het beding beperkt in 
tijd en ruimte en tot soortgelijke activiteiten) terwijl 
er eveneens een beperking is van de gevallen waarin het 
beding uitwerking heeft. 
Een gelijkaardige regeling werd overgenomen in het gewone 
beding voor de bedienden. Voor de bedienden is echter bo-
vendien een afwijkingsbeding voorzien. Dit geldt enkel 
voor een niet zo precies omschreven aantal ondernemingen, 
waarbij internationale belangen en een éigen dienst voor 
onderzoek als criteria worden gestedd. Aangezien de Bel-
gische productie over het algemeen zeer sterk internationaal 
getint is mag men aannemen dat alle belangrijke onderne-
mingen in Belgiê onder deze criteria vallen. Het afwijkings-
beding kan evenwe 1 niet toegepast 1·Torden op al de bedienden 
van dergelijke ondernemingen. De belangrijkste afwijking 
van het afwijkingsbeding is dat de voor het gewone beding 
geldende beperkingen van tijd en ruimte hier wegvallen: 
Andere afwijkingsmogelijkheden die voorzien zijn in de 
collectieve arbeidsovereenkomst nr. 1) moeten in vraag 
gesteld worden, omdat zij in strijd zijn met dwingende 
bepalingen van de wet. Mede hierdoor is de werking van 
een adviescommissie voor dit afwijkingsbeding geen succes. 
709. Alles bij elkaar blijft er voor de werkgever een grote 
vrijheid, zowel bij het aangaan als bij het beëindigen 
van een arbeidsovereenkomst. Hetzelfde kan niet zonder 
meer gezegd worden van de beloning. De werkgever kan niet 
autonoom het loon bepalen dat hij aan een werknemer zal 
uitbetalen. Niet de wetgever, maar de werkgevers- en werk-
nemersorganisaties zijn hier met name regelend tussen ge-
komen. Recent werd op interprofessioneel vlak een alge-
meen nationaal minimumloon bepaald. Het is echter vooral 
op het nive~u van de bedrijfstak dat men in de collectie-
ve arbeidsovereenkomsten bepalingen aantreft die betrekking 
hebben op het loon of op in geld waardeerbare voordelen. 
Er worden minimumbedragen in voorzien. De werkgevers die 
gebonden zijn door deze collectieve arbeidsovereenkomsten, 
mogen de vastgestelde bodem niet doorbreken. 
710. In de meeste gevallen zijn de loonregelingen gebaseerd op 
een of andere beroepsclassificatie: In deze classifica-
ties vindt men een algemene omschrijving van de werl<nemers 
die tot een bepaalde ·categorie behoren. Deze omschrijving 
wordt dan verduidelijkt door een reeks voorbeelden. De 
werkgever behoudt echter nog steeds een zekere mogelijkheid 
om een betrokken werknemer onder te brengen waar hij ver-
kiest. Dit omdat ove.r het algemeen enkel de werkgever oor-
deelt over de graad van beroepsbekwaamheid van de bij hem 
in dienst zijnde werknemers. In de bouwsector wordt dit 
trouwens met zoveel woorden uitdrukkelijk gesteld. 
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711. rlovendien moet men er rekening mee houden dat in de col-
lectieve arbeidsovereenkomsten minimumlonen bepaald wor-
den. Geen maximumlonen. De vrnrkelij k uitbetaalde lonen 
kunnen gevoelig hoger zijn dan de in de collectieve ar~ 
beidsovereenkomsten bepaalde lonen. Indien er een wezen-
lijk verschil bestaat tussen de conventioneel bepaalde 
minima en de werkelijk uitbetaalde lonen, betekenen deze 
minima geen reële beperking van de vrijheid van de werk--
gever om de lonen te bepalen. Een vergelijking tussen 
het interprofessioneel bepaalde algemeen minimumloon en 
de in de diverse sectoren bepaalde minimalonen, laat ver-
moeden dat er in verschillende sectoren Nel degelijk een 
gevoelig verschil kan bestaan tussen de conventioneel 
bepaalde minima en de werkelijk uitbetaalde lonen. Het 
is echter wel zo dat in sommige collectieve arbeidsovereen-
komsten niet alleen minimalonen bepaald zijn, maar dat zij 
ook verhogingen verplicht stellen van de werkelijk uit-
betaalde lonen. 
712. Wat de lonen betreft is het tenslotte belangrijk erop te 
wijzen dat de in de collectieve arbeidsovereenkomsten voor-
ziene minima geen betrekking hebben op het kaderpersoneel. 
Aldus kan de werkgever vrij het lQon bepalen van een kwän-
titatief belangrijk en steeds belangrijker wordend deel 
van zijn personeel. 
713. ~at de werktijd betreft zijn er heel wat bepalingen, zo-
dat de werkgever niet v~ij is te bepalen op welke Ofen-
blikken een werknemer moet werken. Er is om te beginnen 
de regeling over de jaarlijkse vakantie. Wettelijk is 
bepaald dat de werknemers recht hebben o~ een aantal dagen 
jaarlijkse vakantie. Deze wettelijke regeling is aange-
vuld door overeenkomsten zowel op interprofessioneel als 
op professioneel vlak. De werkgever is enkel vrij een 
hoger aantal vakantiedagen toe te staan dan door deze re-
gelingen bepaald. Ook het vaststellen van de data van 
de vakantie gebeurt niet eenzijdig door de werkgever. 
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Een gelijkaardige regeling geldt voor de betaalde feest-
dagen. Wettelijk is bepaald dat de werknemers recht hebben 
op een aantal met name genoemde betaalde feestdagen. In-
dien een dergelijke feestdag samenvalt met een zondag of 
met een inactiviteitsdag, moet hij door een gewone activi-
teitsdag worden vervangen. Deze vervanging kan niet een-
zijdig door de werkgever worden opgelegd. 
De werknemers hebben het recht om met en in een bepaald 
geval zonder het behoud van loon afwezig te zijn ter ge-
legenheid van familiale of andere gebeurtenissen. De ge-
beurtenissen die recht geven op afwezigheid en het aantal 
gerechtvaardigde afwezigheidsdagen per gebeurtenis zijn 
bepaald. 
De arbeidswet verbiedt werk op zondag en nachtarbeid. Er 
zijn wel talrijke uitzonderingen, maar deze zijn strikt 
bepaald. 
714. Het aantal uren per dag of per week dat een werknemer moet 
werken kan evenmin vrij door de werkgever worden bepaald. 
Er zijn wettelijke grenzen zowel voor de dagelijkse als 
voor de wekelijkse arbeidsduur. In bepaalde omstandigheden 
en binnen bepaalde grenzen mogen deze grenzen overschreden 
worden. De werkgever kan niet zomaar verplichten overuren 
te presteren. 
De in de wet gestelde maximagrenzen van de wekelijkse ar-
beidsduur zijn door overeenkomsten verlaagd. Het overschrij-
den van deze verlaagde grenzen is in verschillende sectoren 
eveneens onttrokken aan het patronaal beslissingsrecht. 
Er moet op gewezen worden dat de wettelijke grenzen van 
de arbeidsduur niet gelden voor alle werknemers. Onder meer 
de handelsvertegenwoordigers en bepaalde door de Koning 
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aangewezen personen zijn uitgesloten. Gezien het algem~en 
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toepassingsgebied van de sectoriële collectieve arbeids-
overeenkomsten over de arbeidsduur, moeten ten aanzien van 
deze personen toch de in de~e overeenkomsten ges,telde ~r~n~ 
zen in acht genomen worden. 
715. Het is de werkgever ook niet mogelijk naar goeddUnkeh dé 
werktijd te verdéleh over de week öf over de dag. Wat de 
verdeling over dè week betreft, laat de wet een keuze tus-
sen de verdelirtg over vijf of zes dagen. óp Sêctorieel vl-ak 
wordt echter meestal dé voorkeur gegeven aan eert verdè;iin.g; 
over vijf dagen, waarbij werk op zaterdag tneesta1 verböEiên 
wordt. tn bepaalde gevallen worden hierop wel uitzortdéfih-
gët1 gemaakt, màar meestal káh de werkgever niet alleen be" 
slissen dat ér op zaberd~g za1··~eWè~kt worden. 
De verdeling väh de Wé~ktijd over dé dag wordt geregeld 
9p het niveau van de onderneming. Het begin en het einde 
van dé werktij~ en liet ~ijdstip e~ de duu~ vafi de rust-
pauzen moeten vermeld worden in het arbeidsreglement. In-
dien er eert ondernemingsraad is, behoort het tot zijn be-
voegdheid dit reglement op te stellen en té wijzigen. Ook 
indien er geen ondernémihgsraad is ktinhèh de ~erknernêrs, 
eventueel door toedöeh van de syndicale afvaardiging; bë-
trokken worden bij het opstéliert en hèt wijzigên Vän het 
arbeidsrèglèment. In deze gevallen zal de werkgèvèr het 
echter minder moeilijk hebbert om in het arbèidsreglemefit 
op te nemen wat hem goeddunkt. Wat de verdeling van de 
werktijd over de dag betreft, is er recent hét hieuw feno-
meen van de zogeheten glijdende werktijd. In de ohdérzochte 
sectoren werd hierover op sectorieel vlak geen regeling 
getroffen. 
716. Wàt de werkomstandigheden betrèft moet de werkgever zîöh 
höUden aan de bepalingen van het Algemeen Reglement vóor 
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de Arbeidsbescherming~ Dit reglement heeft echter enkel 
betrekking op aspecten die verband houden met de veilig-
heid, de gezondheid en de verfraaiing van de werkplaatsen. 
Op verschillende niveaus zijn trouwens organen voorzien 
die zich met deze problemen moeten inlaten. Om uit te ma-
ken in hoeverre al deze organen de beslissingsvrijheid van 
de werkgever befnvloeden, zou een uitgebre~onderzoek over 
de konkrete werking van deze organen noodzakelijk zijn. 
Meer specifiek van de arbeidsgeneeskundige diensten of van 
de interbedrijfsgeneeskundige diensten moet toch gezegd 
worden, dat de huidige organisatie van deze diensten, een 
onafhankelijke opstelling van de arbeidsgeneesheer ten over-
staan van de werkgever ten zeerste bemoeilijkt. 
717. Wat de andere aspecten van de arbeidsomstandigheden, bij-
voorbeeld de arbeidsorganisatie, betreft, werd aan de werk-
ge~ér een grote vrijheid gelaten. Er zijn geen wettelijke 
bepalingen terzake. Ook de collectieve arbeidsovereenkom~ 
sten schenken weinig aandacht aan deze problematiek. Enkel 
in de bouwnijverhei~ zijn er in de collectieve arbeidsover-
eenkomsten op sectorieel niveau wat meer uitgebreide be~a­
lingen over de arbeidsomstandigheden. Deze bepalingen heb-
ben echter meestal betrekking op aspecten van veiligheid 
en gezondheid. Op het vlak van de onderneming kan de syndi-
cale afvaardiging in het kader van zijn algemene bèvoegd-
héid wel optreden indien er zich probieroén stellen in ver~ 
band met de arbeidsomstandigheden. Ook de ondernemingsraad 
heeft bevoegdheden terzake. Het betr~ft echter een louter 
adviserende bevoegdheid. 
718. Ook wat het belangrijk probleem van de promoties betreft, 
blijft de werkgever zeer grote vrijheden behouden. Collèë• 
tievè arbeidéovereenkomèten heperke~ er zich over het al~è­
mëen töe te stellen dat de syndicale afgevaardigden bij 
promoties niet mögèn béhadeeld worden. Slechts in de bank-
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sector is er eert ietwat meer uitgebreide regeling wäarin 
gesteld wordt dat meh in bepaalde gevallen automatisch 
naar een hogere categorie kan overgaan wanneer men slaagt 
in een overgangsexamen. Inzake promotie is de beslissings-
vrijheid van de werkgevet quasi niet aangetast döor de or-
ganen van beslissingspeipvloeding op het niveau van de on-
derneming. Enkel de ondernemingsraad kan hier een zekere 
beperkte rol spelen~ in de mate waarin hij moet ingelicht 
worden over de elementen van het personeelsbeleid. 
719. Nadat géconstatéerd is dat de beslissingsvrijheid ~an de 
werkgever op verschillende punten min of meer bèperkt is, 
moest nog nagegaan worden wat er kan gebeuren wanneer de 
Wêrkgeve~ zich niet aan de beperkingen houdt, zodat er 
een individueel geschil ontstaat ·,tussen een werkgever en 
éen werkhèmer. Verschillende elementen ~orgen er voor dat 
de werkgever een dergelijk geschil niet eenzijdig kan be--
slechten. Er zijn vooreerst de inspectiediensten, die spe• 
ciaal belast zijn met het toezióht op hèel wat hier besp~o~ 
ken beperkingen. Deze diensten zijn echter niet zeer uitgè-
brèid en zij hèbbén zeer veel te contr6lereh. Väh regelMa~ 
tige en systematische controlebezoekèn kan geeh sprakê zijn, 
Voör de burgèrrechtèlijke aspeöteh vah éeh dergèiijk ge~ 
sèhil zijn de arbeidsrechtbanken bevöegd. be praktijk wijst 
ëchter uit dat deze rechtbänkeh ih hoofdzaak geschillên 
behandeieh die betrekking hebben op het einde Vah de arbeids-
óvereenkömst, omdat het voor de werknemer psycho1ogisdh on-
mogelijk is zijn werkgever in de loop van de arbeidsverhou-
ding voor de rechter te dagen. Individuele geschillen die 
zich voordoen in de loop van de arbeidsverhouding vallen 
evenwel onder dè bevoegdheid van de syndicale afváardiging. 
~ventueei kàn bovendien een beroep gèdaan worden op syndî-
caiè vrijgestelden en op het paritair comitê. Dit comitê 
kan in déze aángelëgènhedèn echter geen bind.ende bes1issin-
geh trëffen. Het kah enkel pogen te verzóertetj. îndiert dè 
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werkgever toch voet bij stuk houdt rest de syndicale af-
vaardiging of de vakorganisatie enkel het gebruik van 
strijdmiddelen. Hierbij kan men z~ch afvragen of de vakor-
ganisaties gemakkeli:k strijdmiddelen zullen gebruiken 
wanneer het slechts gaat om een individueel geschil. Indien 
het toch gebeurt, rest toch dat een individueel geschil 
behandeld wordt in een sfeer v2.n rïichtstrijd. Wanneer men 
daarbij bedenkt dat in de vele kleine ondernemingen in 
België geen syndicale afvaardiging bestaat~ dan moet men 
constateren dat de individuele geschillertberechting voor 
een ruim deel in patronale handen is. 
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ALGEMEEN BESLUIT 
720~ Deze studie over de invloed van het a~beidsrecht op de 
vrijheid van on.de::.'nemen, moet,gezien worden als een bij"":'" 
drage tot een meer systematisch denken over het probleem 
van de democratisering van de onderneming. De bedoeling 
was het uitgangspunt van de discussie hierover te verdui-
delijken door na te gaan wie de beslissingsmacht in de 
onderneming in handen heeft. 
721. Een terugblik in de geschiedenis verduidelijkt dat de 
vrijheid van ondernemen hoofdzakelijk een kind is van de 
Franse Revolutie. De sociale en economische ordening van 
het ancien regime~ paste niet in de toen verkondigde ideeën. 
Gilden en neringen werden afgeschaft omdat zij in strijd 
waren met de vrijheid van arbeid en nijverheid. Maar door- ~ 
dat tegelijkertijd een absoluüt eigendo:rnsrecht was geves·· 
tigd, bet8kende dit dat de eigenaa~ rle beslissingsmacht in 
zijn ondern~ming volledig in handen kreeg. 
Als eigenaar had hij het ondernemingsinitiatief volledig 
in handen. Door de vrijheid van nijverheid kon hij dit 
initiatief richten naar het doel dat hij verkoos. Langs 
de vrijheid van arbeid kon hij voor de verwezenlijking van 
dat doel een beroep doen op mensen en zonder beperkingen 
met hen een arbeidsovereenkomst sluiten. De vrijheid van 
vereniging, oorspronkelijk eerder gewantrouwd, zo achteraf 
toelaten dat eigenaars, wiers middelen onvoldoende waren 
om een nijverheid optimaal te exploiteren, door middel van 
een vennootschapsovereenkomst hun eigendom in gemeenschap 
brachten om de daaruit 'voortvloeiende winsten te delen. 
Door de vrijheid van vennoo"tschap werd aldus dè beslissings-
macht geconöentreer~ in de handen van een kleiner aahtäl 
personen. 
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De onder Napoleon uitgewerkte wetgeving bevestigde deze 
beginselen. Daarenboven werd op verschillende plaatsen de 
juridische geliJkheid tussen werkgevers en werknemers ten 
hadelé van de wérknemeré doörbb~keh. 
122. Omdat deze juridische situatie, sameh met de enorme toe-
name Van de ·industri~le arbeid, tot hèei wat ~antoestart~ 
dén en sociale ellende aanléiding had gegeven, werd de 
wetgever; onder druk van sociale önrust bij de werknemers, 
verplicht tussen te komen, Aldus ontstond onder mèer hèt 
arbeidRrecht, dat dwinge~de regelen voorschreef j diè in 
de plaats kwatnèn van de klElssieke liberale marktbrderiÎ.rig. 
Eén van de belangrijkste doelstellingen van het arbe1ds-
recht was aldus de eenzijdige beslissingsmacht van de werk• 
gever te beperken, onder meer door aan de werkhemers zelf 
de mogelijkheid te biéden aan beslissing~befnvloedihg tè 
doen. In hoeverre is het arbeÎ.dsrecht in dÎt opzet geslaagd ? 
Wat is er na bijna een eeuw arbeidsrecht van de eenzijdige 
patronale beslissingsmacht overgebleven ? 
723~ Om een antwoord te vinden op deze vragen, wérdeh de in-
strumértten die het arbeidsredht ter beschikking stelt om 
de beslissingsmacht van de werkgever te beïnvloeden, onder• 
zocht. Het werd een onderzoek van de collectieve opstelling 
väh de werknemers. Er werd aandacht besteed aan de vakörga• 
ni~aties, aan de orgartert vart beéiissÎ.ngsbefnvloedÎ.ng dî.è 
op verschÎ.llende niveaus werden opgericht en aan de collec-
tieve arbeidsovereehkomst als irtstru~ent van beslis~ings~ 
bêinvlöéding. 
724. Ten aanzien van deze instrumenten van beslissingsbeinvloe~ 
ding kunnen enkele belangrijke vaststellingen gedaan worden. 
Wat de organeh Vàh beslissingsbeinvlóèdihg betreft 6 Wordt 
op de verschillende niveaus een onderscheid gemaakt tussèn 
organèn met een economische en organen met een sociale bé-
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voègdheid. Het betreft nochtans eeh moeilijk te hanhereh 
en wellicht onbestaand ondersóheid. Daaro~ is het beter 
të spreken van orgahen bevoegd in primaire aangelegenhedeh 
~n organen bevoegd in secundaire aangelegenheden~ Primai~e 
aangelegènheè.en, zijnde de aahgeiegenheden die m'ed~ b·epa.;.. 
lehd zijn voor de ~erwezenlijking van de äectindáir~ éán-
g~i~g~hheden~ br ánd~rs ~eie~d~ sé6tlrtdaire ~angei~~enhedèn, 
zijnde de aangeiëgérihedëh waarvan de vèrwe·zenlijkihg af~ 
hankelijk wordt gesteld van de primaire aangelegenheden. 
Ó~~ichting van de ond~rneming, ve~~laábsing~ tuéiè, slui~ 
tihg, wat er zä1 geproducee~d worden) hoe er zal ge.pr'ódü-
ceerd ·worden; enz. zijn zaken die tot de primáir·e aange-
legenheden kunnen gerekend wordën·. Pröbl·emen als aan'l.ft$rving 
en áfdánking, lonen, arbeidsduur, arheidsomstandi'ghedeh:, 
î:»romotie, en dergelijke, hehóren t·o't de secündaire áange'"" 
725. De mogelijkhederi -1.-ûo:" b?R 1 i Rrd.nP'Rhe5'n,rloeding ziJrt veel 
rUiiner wat betreft secundaire dän· w·at betreft primaire áan .... 
gelegenheden. Er zijn niet alléën meer or·ganen die heveè:gd 
\ 
zijn voor secundaire aangelegenheden, maar dóor hun verder• 
gäande invloed kunnen deze organen ook meer ingriJPËarld in;.. 
vlàéd Uitoefenen op het beslissingsproces. 
126. Er :Ls eeh gans wetwérk vah 01rerlegorganen uitgebêniwd, maar 
óp hét niveau van de óhdernefuing, ia dit hetwerk bepe~kt 
tot de grote en middelgrote ondernemingen. Een ondernemings-
raad is slechts verplicht vanaf 150 werknemers. Een comité . 
voor veiligheid, gezondheid en verfraàifung van de werkplaa·t-
sen vanaf 50 werknemers. Ook een syndicale afvaardiging 
trE:)ft men naar algemene regel slechts aan van wanne.er er 
ongeveer 50 werknemers in de onderneming tewerkgesteld ~ijn. 
727. De collectieve arbeidsovereenkomst is een belangrijk in~ 
strument vàn beslissingsbeinvloeding, waar heel veel gebruik 
= - ----------------~ 
- 648 -
van gemaakt wordt. Er kunnen beslissingen over heel wat ma-
teries door beïnvloed worden. De collectieve arbeidsover-
eenkomst kan immers zowel betrekking hebben op primaire 
als op secundaire aangelegenheden. Uit een onderzoek van 
de inhoud van de collectieve arbeidsovereenkomst blijkt 
echter dat deze vooral handelen over de lonen en in geld 
waardeerbare voordelen. Bepalingen over primaire aangele-
genheden komen, ten minste op interprofessioneel en pro-
fessioneel niveau, uiterst zelden .voor. 
728. De collectieve arbeidsovereenkomst is als instrument van 
beslissingsbeinvloeding door de belgische wetgever ver-
armd. De belgische wet kent immers enkel collectieve ar-
beidsovereenkomsten die loons- en arbeidsvoorwaarden re-
gelen voor een periode in de toekomst. Omdat men enkel 
dit aspect van de collectieve· arbéidsovereenkomst bekijkt, 
wordt ervan gezegd dat zij elke zin en betekenis verliezen 
zonder de aanwezigheid van een vredesplicht. Een collectieve 
arbeidsovereenkomst hoeft echter niet noodzakelijk naar de 
toekomst te verw~zan. Er zijn ook collectieve arbeidsover-
eenkomsten mogelijk die een periode van strijd beêindigen 
en die enkel loons- en arbeidsvoorwaarden regelen op een 
bepaald ogenblik, in de gegeven omstagdigheden van dat 
ogenblik. Dergelijke collectieve arbeidsovereenkomsten heb-
ben zin en bet_ekenis zonder de aanwezigheid van een vredes-
plicht. 
729. Bij deze verschillende instrumenten, zowel de organen van 
hoog tot laag als de collectieve arbeidsovereenkomsten, 
kunnen enkel de representatieve organisaties of door hen 
voorgedragen werknemers aan bod komen. Dit onderstreept 
het belang van het begrip representatieve organisatie. Al-
hoewel er bepaalde criteria zijn om dit begrip te bepalen, 
toch is een politieke willekeur bij de aanduiding van wie 
al dan niet als een representatieve organisatie moet be-
schouwd worden, niet helemaal uitgesloten. 
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730. Mede omdat enkel de representatieve organisaties of door 
hen voorgedragen werknemers aan bod kunnen komen, blijft 
de vraag of langs deze instrumenten de wer~nemers zelf aan 
beslissingsbeinvloeding kunnen doen. Het antwoord op deze 
vraag is afhankelijk van de konkrete organisatie en de de-
mocratische werking van de representatieve organisatie$. 
In deze materie is de wetgever niet tussengekomen. Of de 
werknemers langs de vakorgäriisaties aan beslissingsbein-
vloeding kunnen doen en of de individuele werknemer bin-
nên de vakorganisa.t'ie aan zijn trekken kan komen" is vol• 
ledig afhankelijk van de vakorganisaties zeif .. Het :bestaan 
vah meerdere vakorganisaties geeft een ontevreden lid -~J.él 
de mogelijkheid om van vakorganisatie 1Je veranderen. In-
dien hij echter aan beslissingsbeinvloeding wil doen, dan 
is zijn keuze beperkt tot de drie representatieve orgahi-
saties. Dit alles betekent dat de goede werking vart de vak-
orgänisaties ten aanzien van de werknemers overgelaten is 
aan het liberale principe van de vrije concurrentie onder 
de vakorganisaties. 
731. Wat zopas gezegd werd over de instrumenten van beslissings-
bèinvloeding in het algemeen, geldt ook voor de collectiëVé 
arbeidsovereenkomsten. Of de werknemers langs de collectieve 
ärbeidsövèreenkömstert aan beslissingsbeirtvlöedihg kunnëh doen, 
îs evenzeer afhankelijk van de körtkrete orgähisatiè ërt de 
democratische werking van de vakorganisaties. Wat dé do11ec-
tieve arbeidsovereenkomsten betreft, moet er eöhtèr aan 
toegevoegd worden dat de wetgever) in de hiërarchie van de 
rechtsbronnen in het Belgische arbeidsrecht, de voorkêur 
geeft aan collectieve arbeidsovereenkomsten die verder van 
dé Werknemers gesilioten worden bóven collectieve arbeids~ 
overeenkomsten waarvan het sluiten dichten bij de werkrtemérs 
gebëUrt, Men kan nochtans aannèméh dat de werknemers ze1f 
moeilijk aan beslissingsbeinvloeding kuhhèh döèn door hoög 
boven hèh gesloten overeenkomsten. Zij kuhnen biJvdo~beeld 
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veel nauwer betrokken worden bij collectieve arbeidsover-
eenkomsten gesloten op het niveau van de onderneming. 
732. Wanneer na de studie van al· deze instrumenten van beslis• 
singsbeinvloeding teruggegrepen-wordt naar het uitgangs-
punt, naar de beginsélen die de basis vormen van de vrij-
heid van ondernemen, dan blijken deze inst1~umenten daar-
aan niet veel veranderd te hebben. Het eigendomsrecht, de 
vrijheid van nijverheid, de vrijheid van a~beid en het 
verenigingsrecht blij ven principieel onaangetast. Al- deze 
instrumenten hebben blijkbaar tot doel aan beslissingsbe-
invloeding te doen zonder te raken aàn de traditionele 
machtsverhoudingen-~ 
733. Er werd niet alleen onderzocht in hoeverre de beginselen 
van de beslissingsmacht werden aangetast. Om een totaal-
beeld te krijgen van de invloed van het arbeidsrecht op 
de vrijheid van ondernemen, werd ook onderzocht wie de 
beslissingsmacht heeft ten aanzien van enkele problemen 
die als zeer belangrijk voor de werknemers kunnen beschouwd 
worden. Hierbij werd ook nagegaan in hoeverre collectieve 
arbeidsovereenkomsten op interprofessioneel en op professio-
neel ni,reau de beslissingen be~nvloeden. Wat het professio-
neel niveau betreft gebeurde dit voor de sectoren cémént-
agglomeraten, kleding en confectie, metaal, mächiné éh 
elektrische bouw, voeding~ bouw, bedienden scheikundé, aan-
vullend nationaal paritair comité voor bedienden, gezond-
heidsdiensten en banken. 
734. Zoals kon verwacht worden uit de studie van de instrumenten 
van beslissingsbeînvloeding, wor~de beslissingsmacht van 
de werkgever ten aanzien van primaire aangelegenheden, wei-
nig aangetast door het a~beidsrecht. Dit moet zelfs gezegd 
worden van de sluiting van de onderneming~ alhoewel over 
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deze materie heel wat wetgeving bestaat. Deze wetgeving 
raakt de vrijheid van. de werkgever om zijn onderneming te 
sluiten niet essentieel. 
735. Eerder onverwacht blijkt echter dat ook in de materies 
die tot de secundaire aangelegenhe~en behoren, er voor de 
werkgever nog heel wat beslissingsvrijheid overblijft. 
Om te beginnen heeft de werkgever op grond van de arbeids-
overeenkomst een grote bevelsmacht over de werknemers. Een 
bevelsmacht die onder meer het privé-leven van de werkne- ~' 
mer kan raken. 
736. Wät het belangrijk punt van het aangaan van de arbeidsover-
eenkomst betreft, beslist de werkgever volledig autonoom, 
alhoewel de wettelijke middelen voorhanden zijn om regle-
menterend op te treden. De vrijheid van de werkgever is 
enkel beperkt doordat hij geen kinderen mag aanwerven. 
Voor sommige werkzaamheden geldt dit verbod ook voor vrou-
wen en jongeren. De wetgeving op de tewerkstelling van 
minder-validen, en de bevoegdheid die de ondernemingsraad 
heeft om de algemene criteria van aanwerving te onderzoe-
ken en in bepaalde gevallen op te stellen, doet geen af-
breuk aan de vrijheid van de werkgever. Collectieve ar-
beidsovereenkomsten op professioneel of interprofessioneel 
niveau beperken evenmin principieel de aanwervingsvrijheid 
van de werkgever. 
737. Alhoewel het arbeidsrecht heel wat aandacht besteedt aan de 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst, toch is ook op dit 
punt de beslissingsvrijheid van de werkgever niet essentieel 
aangetast. De werkgever moet niet eens een afdanking moti-
veren. De vrij recente bepalingen over de willekeurige af-
danking hebben hieraan niets gewijzigd. De bevoegdheid van 
de ondernemingsraad ter1zake is evenmin van aard om diep-
gaand in te grijpen in de beslissingsvrijheid van de werk-
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gever. Zelfs in geval van collectieve afdankingen blijft 
zijn bevoegdheid beperkt tot het opstellen van de algemene 
criteria van afdanking. De afdanking van bepaalde werkne-
mers is wel bemoeilijkt. Het geldt echter, op een klèine 
uitzondering na, nergens een absoluut afdankingsverbod. 
Overal blijft de werkgever de mogelijkheid behouden af te 
danken, al moet hij er soms een vrij hoge vergoeding voor 
betalen. 
738. Alhoewel de mogelijkheid bestaat om de afdankingsvrijheid 
van de werkgever te beperken door individuele of collec-
tieve arbeidsovereenkomsten, toch werd in de onderzochte 
sectoren weinig van deze mogelijkheid gebruik gemaakt. 
Indien er in de collectieve arbeidsovereerikomsten bepalin-
gen zijn dië betrekking hebben op de beëingiging van de 
arbeidsovereenkomst, doen zij geen afbreuk aan de vrijheid 
van de werkgever om over te gaan tot afdankingen. 
Bij dit alles komt nog dat het voor de werknemers, vooral 
door het concurrentiebeding, moêilijk kan gemaakt worden 
om zelf de arbeidsovereenkomst te beëindigen. 
739. Over de hoogte van het loon kan de werkgever niet vrij be-
slissen. De lonen zijn inderdaad over het algemeen pèr be-
drijfstak vastgelegd door collectieve arbeidsovereenkomsten. 
Toch is zelfs op dit punt de werkgever zijn beslissingsmacht 
niet helemaal kwijt, alhoewel, zoals hoger reeds geconsta-
teerd, de collectieve arbeidsovereenkomsten voor een groot 
deel handelen over het loon en in geld waardeerbare voor-
delen o De loonregelingen zijn immers meestal gebaseerd op 
een beroepsclassificatie, waarbij de werk~ever een zekere 
keuzemögelijkheid behoudt om een bepaalde werknemer te clas-
sificeren. Bovendien bevatten de collectieve arbeidsovereen-
komsten slechts minimumlonen. In bepaalde sectoren kan men 
vermoeden dat er een wezenlijk verschil bestaat tussen de 
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conventioneel bepaalde minima en de werkelijk uitbetaalde 
lonen. In dergelijke gevallen kan men stellen dat de con-
ventioneei bepaalde minima geert reäle beperking betekenen 
van de vrijheid van de werkgever om het loon te bepalen. 
Tenslotte hebben de collectieve arbeidsovereenkomsten over 
het loon geen:· betrekking op het kaderpersoneel. Aldus 
kan de werkgever voor een belangrijk deel van het personeel 
vrij de lenen bepalen. 
740. Wat de werktijd betreft zijn er eveneens heel wat bepa-
lingen die de vrijheid van de werkgever beperken. Er zijn 
bepalingen over de jaarlijkse vakantie, de betaalde feest-
dagen, het klein verlet en de arbeidsduur. Wat de arbeids-
duur betreft zijn er wettelijke en conventionele maxima-
grenzen, zowel voor de wekelijkse als voor de dagelijkse 
arbeidsduur. De conventioneel bepaalde grenzen gelden even-
tueel ook voor de werknemers waarop de wettelijke grenzen 
niet van toepassing zijn. Ook de verdeling van de arbeids-
tijd over de dag en over de week is onttrokken aan de een-
zijdige beslissingsmacht van de werkgever. Een belangrijk 
aspect echter van de werktijd, namelijk de bepaling of de 
arbeid al dan niet in ploegen zal georganiseerd worden, 
blijft behoren tot de patronale prerogatieven. 
741. In'verband met de werkomstandigheden zijn er heel wat be-
palingen die betrekking hebben op de veiligheid, de gezond-
heid en de verfraaiing van de werkplaatsen. Op verschil-
lende niveaus zijn trouwens organen voorzien die speciaal 
voor deze materies bevoegd zijn. Langs verschillende van 
deze organen kunnen de werknemers, langs hun vertegenwoor-
'-digers er in, aan beslissingsbeinvloeding doen. De werke-
lijke invloed van al deze organen op de patronale beslis-
sihgen zöu moeten blijken uit eén onderzoek naar dé konkreté 
wè~king ervan. Voor de andere aspècten van de werkomstan-
digheden, bijvoorbeeld de arbeidso~ganisatie, behoudt de 
werkgever een grote beslissingovrijheid. 
- 654 ~ 
742. Promoties zijn ongetwijfeld belangrijke aangelegenheden 
voor de werknemers. Op dit punt heeft het arbeidsrecht de 
vrijheid van de werkgever nb~htans niet aangetast. 
743. Tenslotte wanneer ten aan~ien van een punt waa~ de beslis-
singsmacht van de werkgevè~ beperkt is, een individueel 
geschil ontstaat tussen een ~erkgever en een werknemer, 
dän is de berechting van dit geschil voor een ruim deel 
in patronale handen. 
744. Totdaar de ~el~ng~iikste vaststellingen over de invloed 
van het arbeidsrecht op de vrijheid van o~dernemen. Er 
komt daidelijk tot uiting dat het arbeidsrecht in slechts 
zeer geringe mate de v:-ijheid van ondernemen beperkt heeft. 
Is het arbeidsrecht dan in dit opzet mislukt ? Er werd bij 
de afül"F8Dfl'. 1?ec--:n1 st~_t:Po:>r1 r'i.at de ongebreidelde beslissings-
vrijheid van de werkgevei:1 aan::'.A~_ding had gegeven tot aller--
lei waLtoestanden en tot heel wat sociale ellende en dat 
onder meer daarom de wetgeve~ tussenfekome~ was om door 
het arbeidRrecht beperking~n te stellen aan de patronale 
beslissingsvrijheid. Nu b~ijkt dat het arbeidsrecht de 
beslissin~8vrijheid va~ de werkgever bijna niet heeft aan-. 
getast. Toch is minstens de sociale ellende van de werkne~ 
mers -re~dwenen. Nc" deze stud~.e k2.n_._men zich afvragen of het 
arbeidsrecht wel 'li-e7rerlij~( heeft bijgedragen tot het verdwij-
nen van de socia~e ellende. Of is deze verdwijning in hoofd-
zaak het gevolg ",aJ.1 een gunstige economische evolutie ? 
745. Deze open vraag duidt er op dat deze studie geen debat wil 
sluiten. I~~egendeel~ De bedoeling is het vertrekpunt van~ 
de discussi(; o"-e:i-_" de democratisering van de onderneming dui-
delij ~er te om~ij~en. Ji~ de3e studie kan ~en i".1 ieder geval 
leren dat er in clE on1erneming ':"log heel wat te democrati-
seren valt. Ee:î :--neer syRtematische c~iscussi8 daa:;:'over is 
daaro~ een jringende nood~aak1 
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